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11 . 1. Соціально-трудові відносини та їх трансформація 
Праця і соціально-трудові відносини. Праця як доцільна діяль1іість 
людей, спрямована на задоволення їхніх життєвих потреб, є неодмінною 
умовою існування і розвитку суспільства. Процес праці, незалежно від 
того, за яких конкретних історичних умов він відбувається, містить три 
елементи: доцільну діяль1-1ість людини, або власне працю, пред.мети праці, 
засоби праці. 
Праця є процесом, що відбувається між людиною і природою, в якому 
людина своєю діяльністю опосередковує, регулює і контролює обмін ре­
човин між собою та природою. Найбільш активна функція у процесі ви­
робництва належить людині як носієві живої праці. За образним висло­
вом К. Маркса, матеріальні чинники виробництва лише тоді спожива­
ються доцільно, коли вони «охоплені полум'ям праці». Слід зазначити 
також, що лише діяльність людини робить предмети природи предмета­
ми і засобами праці. Праця характеризується усвідомленістю дій людини, 
спрямованістю на досягнення певного результату. Своєю працею люди 
створюють, відтворюють, збіЛьшують кількість необхідних їм продуктів 
та послуг. 
Процес праці є складним соціально-економічним явищем. З одного 
боку, це процес доцільної діяльності людини на предмети праці з метою 
перетворення їх на споживні вартості. Діючи на предмети праці, перетво­
рюючи і видозмінюючи їх для досягнення кінцевої мети виробництва , 
людина витрачає фізичну і нервову енергію . Це характеризує фізіологіч­
ний бік процесу праці. Водночас праця в цьому аспекті є матеріальним 
процесом, виражаючи ставлення людей до природи. З іншого боку, в про­
цесі праці люди не лише діють за допомогою засобів праці на предмети 
праці, а й вступають у певні суспільні відносини, взаємодіють . У цьому 
аспекті процес праці постає як суспільне явище. 
Отже, праця як природна умова життя людей за своїм Змістом є мате­
ріальним процесом ставлення людей до природи, а за характером- сус­
пільним процесом, який виражає взаємовідносини людей у процесі їхньої 
спільної діяльності на природу . Праця щоразу набуває певної форми ор-
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ганізації та відбиває соціально-економічні особливості найбільш суттє­
вих ознак виробничих відносин. 
Праця водночас є процесом споживання робочої сили як сукупності 
фізичних і розумових здібностей. Носієм робочої сили є людина. Вона вис­
тупає особистісним чинником виробництва. Саме він приводить у рух 
засоби виробництва, створює і вдосконалює техніку, організовує вироб­
ництво та визначає його мету . Поза живою працею, без поєднання з нею 
матеріальні чинники виробництва є лише набором речей . 
Історичний досвід незаперечно доводить, що роль особистісного чин­
ника виробництва постійно зростає. Всупереч деяким твердженням, що 
за умов високомеханізованого і автоматизованого виробництва роль лю­
дини зводиться нанівець, практика переконливо свідчить, що науково-тех­
нічний прогрес, озброюючи людину могутніми засобами виробництва, не 
лише не знижує, а, навпаки, підвищує роль людини, висуває значно вищі 
вимоги до кваліфікації, їі відповідальності за функціонування цих засобів. 
Отже, виходячи з методологічних засад економічної теорії, сутність 
праці можна визначити так : праця - це основн.а сфера життєдіяльності 
людини, умова життя суспільства і форм взаЄАювідносин людей у процесі 
виробництва. 
Необхідним ключовим елементом будь-якої економічної системи є со­
ціально-трудові відносини , оскільки економічно активне населення не 
може виробляти чи надавати послуги, не об'єднуючись за допомогою пев­
них організаційних форм для спільної діяльності та взаємного обміну ре­
зультатами своєї праці. 
Соціально-трудові відносини,- це. комплекс взаємовідносин між їхні­
ми сторонами - найманими працівниками і роботодавцями, суб'єктами і 
органами сторін за участі держави (органів законодавчої та виконавчої 
влади) і місцевого самоврядування, що пов'язані з найманням, викорис­
танням, відтворенням робочої сили і спрямовані на забезпечення високого 
рівня та якості життя особистості, колективів і суспільства в цілому. 
Ці відносини охоплюють широке коло nитань- від соціально-еконо­
мічних аспектів майнових відносин до системи організаційно-економіч­
них і правових інституцій, що пов'язані з колективними та індивідуаль­
ними переговорами , укладенням договорів та угод, визначенням умов і 
розмірів оплати праці, вирішенням трудових конфліктів , участю найма­
них працівників в управлінні виробництвом тощо. 
Соціально-трудові відносини є провідною складовою всієї системи від­
носин суспільства , утворюючи своєрідне «ядро» соціально-економічного 
розвитку. Вони, зрештою, визначають спосіб життя людей , структуру 
пов'язаних з ним процесів і відносин. Рівень розвитку соціально-трудо­
вих відносин характеризує стуnінь демократизації суспільства, соціальну 
орієнтованість його економічної системи, досконалість суспільних відно­
син у цілому. 
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Система соціально-трудових відносин. Комплексна характеристика 
соціально-трудових відносин передбачає з'ясування сутності таких кате­
горій, як сторона, суб 'єкт, орган, предмет відносин у соціально-трудовій 
сфері , їх види, типи тощо . У сукупності ці елементи та відносини , що ві­
дображують їх , утворюють систему соціально-трудових відносин. 
У перекладі з грецької термін «система» означає устрій , поєднання, 
утворення . В економіці терміном «система» позначають сукупність якіс­
но визначених елементів, між якими існує закономірний зв 'язок чи взає­
модія. У соціально-трудовій сфері систему утворюють окремі процеси, 
явища, суб'єкти, органи , що взаємодіють між собою. Характерними ри­
сами цієї системи є їі багатоелементність , ієрархічність , цілісність. 
Провідною складовою системи відносин, що розглядається, є їх сторо­
на (сторони). 
Сторона соціально-трудових відносин - носій первинного права у від­
носинах у соціально-трудовій сфері . Правомірно виділяти два основні носії 
зазначеного первинного права - найманих працівників і роботодавців. 
Наймані працівники - це особи, які уклали трудовий договір (конт­
ракт) з роботодавцем на виконання певної роботи відповідно до своїх 
здібностей , фахової підготовки , практичних навичок тощо. Зазначимо, 
що стороною соціально-трудових відносин можуть бути лише ті праців­
ники, у яких є договори з роботодавцями і , відповідно, певний правовий 
захист. Та частина економічно активного населення, яка зайнята у так 
званому неформальному секторі економіки, практично випадає з офіцій­
ної сфери соціально-трудових відносин . 
Роботодавці - фізичні або юридичні особи, які є власниками засобів 
виробництва і наймають на роботу осіб , здатних надавати необхідні пос­
луги праці. В соціально-трудових відносинах роботодавця представляє 
керівник підприємства (організації), який діє від імені роботодавця, ви­
ражаючи його інтереси. 
Третьою специфічною стороною соціально-трудових відносин є дер­
жава і органи місцевого самоврядування. Специфіка держави як сторони 
соціально-трудових відносин полягає у тому, що їі функції багатоманіт­
ні. У відносинах у сфері праці держава може виступати у ролі власника 
(роботодавця), посередника, арбітра , координатора і організатора регу­
лювання цих відносин, гаранта прав і свобод тощо. 
Суб'єкт соціально-трудових відносин - це юридична або фізична осо­
ба, яка володіє первинними або делегованими первинними носіями пра­
вами у соціально-трудових відносинах. Суб'єктами відносин , що аналізу­
ються, можуть бути роботодавці , об 'єднання роботодавців чи їхні орга­
ни; наймані працівники, об'єднання найманих працівників чи їхні орга­
ни ; органи законодавчої та виконавчої влади, місцевого самоврядування. 
Отже, відмінність між сторонами і суб 'єктами соціально-трудових від­
носин полягає у тому, що перші є носіями первинного права у цих відно-
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синах, а другі можуть володіти як первинними, так і делегованими пер­
винними носіями правами. Так, роботодавці як сторона і носії первинно­
го права у соціально-трудових відносинах можуть реалізовувати свої права 
та інтереси безпосередньо. Водночас вони можуть делегувати деякі свої пра­
ва і повноваження організаціям, які вони утворюють або до яких вступа­
ють. Ці організації будуть реалізовувати делеговані роботодавцями пра­
ва на галузевому, регіональному чи інших рівнях. У цьому році кількість 
суб'єктів соціально-трудових відносин розшириться за рахунок носіїв де­
легованих прав (об'єднань роботодавців, їхніх представницьких органів). 
Правомірним є виділення чотирьох груп суб'єктів соціально-трудових 
відносин. 
Перша група- це первинні носії прав та інтересів (наймані працівни­
ки, роботодавці, держава, місцеве самоврядування). Друга група -пред­
ставницькі організації та їхні органи. Вони є носіями делегованих повно­
важень (об'єднання роботодавців, професійні спілки, органи влади й 
управління). Третя група- органи, через які реалізується соціальний ді­
алог (Національна рада соціального партнерства, інші постійні або тим­
часові органи в галузях, регіонах, на підприємствах чи в організаціях). 
Четверта група- це органи, покликані мінімізувати наслідки можливих 
конфліктів, попереджати загострення соціально-трудових відносин (ми­
ротворчі, посередницькі структури, незалежні експерти, арбітри тощо), а 
також навчальні, інформаційні, консультативні та інші формування. 
Суб'єкти соціально-трудових відносин, що належать до перших двох 
груп, реалізуючи первинні або делеговані їм повноваження, виступають 
сторонами переговорів, сторонами угоди (договору), сторонами колек­
тивного чи індивідуального трудового спору. 
Класифікація соціально-трудових відносин за типами пов'язана з та­
кими обставинами. Поняття «соціально-трудові відносини» в реальній 
дійсності охоплює відносини між суб'єктами власності на засоби вироб­
ництва і робочу силу, а також відносини між суб'єктами однієї форми влас­
ності. Відповідно до цього постулату слід виділяти два типи соціально­
трудових відносин. Перший охоплює відносини між роботодавцем і най­
маним працівником з приводу умов найму, включаючи зміст і обсяг ро­
боти, умови праці, оплату праці та соціальні гарантії. Другий тип соціаль­
но-трудових відносин- це відносини між керівником, який здебільшого 
сам є найманим працівником, і підлеглими ; відносини між найманими пра­
цівниками , які виконують суміжні трудові функції і пов'язані між собою 
існуючими формами поділу та кооперації праці. 
Класифікація соціально-трудових відносин за видами передбачає по­
діл їх на індивідуальні та колективні. Перші передбачають взаємодію од­
ного найманого працівника з роботодавцем. Другі опосередковують вза­
ємодію роботодавців (роботодавця) і найманих працівників, об'єднаних 
у колективи. 
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Складовою системи соціально-трудавих відносин є принципи, за яки­
ми вона має функціонувати. Термін «принцип» має латинське походження 
і означає начало, основу. Стосовно соціально-трудової сфери принцип­
це першооснова певних наукових поглядів та практичних заходів щодо 
реалізації політики у цій сфері. Принципи визначають механізм реаліза­
ції соціально-трудових відносин. 
Розрізняють такі принципи функціонування системи соціально-трудо­
вих ВІДНОСИН. 
Принцип законодавчого забезпечення передбачає правове визначення 
сторін, суб'єктів та органів соціально-трудових відносин, порядок їх вза­
ємодії, гарантій діяльності, закріплює ряд інших правових засад функціо­
нування. 
Принцип партнерства передбачає відстоювання, захист сторонами своїх 
інтересів на основі співробітництва, взаємних домовленостей, узгоджень, 
компромісних рішень. 
Принцип загальності означає поширення мінімальних норм і гарантій 
на всіх без винятку суб'єктів соціально-трудових відносин, а отже, гаран­
тованість, обов'язковість у застосуванні державних мінімальних соціаль­
них стандартів. 
Принцип адресності доповнює та розвиває принцип загальності та по­
требує диференційованого, адресного підходу щодо захисту, підтримки ок­
ремих категорій населення. Такий підхід має поширюватися передусім на 
ті категорії населення, які вже чи ще не можуть себе захистити (це стосуєть­
ся інвалідів, неповних сімей, матерів-одиначок, багатодітних сімей тощо). 
Принцип інтегрованості передбачає обов'язковість взаємозв'язку та 
взаємодії усіх форм, елементів і методів соціального захисту, організацію 
їх у єдину систему на всіх рівнях. 
Чинники трансформації соціально-трудових відносин. Глибокі зміни, 
що постійно відбуваються у соціально-трудових відносинах, слід розгля­
дати у контексті змін, що відбуваються у суспільному виробництві в ціло­
му. Ці зміни є наслідком таких глибинних соціально-економічних проце­
сів; розвиток продуктивних сил, нова структура і якість робочої сили; зрос­
тання усуспільнення виробництва; трансформація відносин власності; 
роздержавлення у соціально-економічній сфері та підвищення ролі соціаль­
ного партнерства; підвищення якості життя і створення об'єктивних пе­
редумов демократизації, гуманізації відносин між «працею» і «капіталом» . 
Слід зазначити, що чинники, які впливають на соціально-трудові від­
носини, діють не ізольовано, вони прямо чи побічно пов'язані між собою, 
а їх зв'язок з соціально-трудовими відносинами є одночасно і складним, і 
суперечливим. 
Унаслідок розвитку матеріальних чинників виробництва роль особис­
того чинника nретерпіла ряд модифікацій. У період мануфактурного 
виробництва, заснованого переважно на ручній nраці, його результати 
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цілком залежали від інтенсивності, прийомів і методів праці, що застосо- · 
вувалися, особистих якостей працівника. 
Під час становлення великого машинного виробництва результати 
nраці значно більше залежали від техніки і все менше визначалися індиві­
дуальністю працівника. За цих умов працівник перетворювався на при­
даток машини, втрачав свою активну функцію, а також роль індивідуаль­
ності безпосереднього виробника, його функції нівелювалися. 
Надалі докорінна зміна ролі працівника в сусnільному виробництві 
відбулася через виникнення нового технологічного способу виробництва 
nід впливом науково-технічного прогресу. За умов комплексної механі­
зації та автоматизації виробництва працівник стає не стільки елементом 
машинної системи, скільки творцем. Реалізація цієї функції значною мі­
рою визначає результати виробництва. 
Зростання рівня усуспільнення виробництва, ускладнення його харак­
теру, потреби підприємців у закріпленні кваліфікованої робочої сили ро­
били неефективними використовувані раніше прийоми відвертого утиску 
працівників. Практика госnодарювання переконливо свідчить, що чим 
масштабніше та складніше виробництво, тим нагальніше воно потребує 
неформального, більш зацікавленого ставлення працівника до справи, 
нового характеру зв'язків між людьми. 
Ще наприкінці минулого століття Ф. Енгельс звернув увагу на ті змі­
ни, що відбулися порівняно з першою половиною століття у методах, які 
використовували підприємці у відносинах з найманими працівниками. У 
додатку до американського видання «Становище робітничого класу в 
Англії» (1887 р.) Ф. Енгельс зазначав, що підприємці все частіше відмов­
ляються від одіозних, грубих форм трудових відносин, характерних для 
«юнацького віку» капіталізму. Розглядаючи причини цих змін, він звер­
тав увагу на те, що означені зміни пов'язані не з моральним удосконаленням 
підприємців, а з іманентними капіталістичному виробництву законами. 
Під впливом науково-технічного прогресу докорінно змінюється ха­
рактер праці. Здебільшого вона вже не потребує фізичних зусиль. Люди­
на з виконавця виробничих операцій все більше перетворюється на конт­
ролера і налагоджувальника складного обладнання, складних технологіч­
них систем. З передачею найбільш рутинних виконавчих функцій маши­
нам людина має можливість включитися у виробничий процес як активна 
перетворююча сила. 
Новий якісний рівень матеріальних чинників виробництва стимулює 
появу людини нової якості - не просто найманого працівника, який за­
лежить від підприємця, функціонує як придаток до машини, а вільної 
людини, всебічно розвиненої як фізично, так і розумово, яка користуєть­
ся благами виробництва, глибоко зацікавлена у його розвитку. З огляду 
на це до основних чинників трансформації соціально-трудових відносин 
правомірно віднести зміни у структурі та якості робочої сили, змісті пра-
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ці, а також вичерпання можливостей зростання ефективності праці за ра­
хунок фізичних можливостей людини. Саме ці чинники потребують не­
традиційних підходів до управління працею і удосконалення соціально­
трудових відносин . При цьому завдання полягає у тому, щоб привести у 
рух ті можливості людини, які пов'язані з й майстерністю, освітою і про­
фесійною підготовкою, системою інтересів та розвитком їх. 
Слід зазначити, що сьогодні на зміни в системі праці та соціально-тру­
дових відносин суттєво впливає розвиток різноманітних форм власності 
та систем господарювання. За століття розвитку ринкової системи госпо­
дарювання на приватну власність значно вплинули суспільні відносини. 
У середині 80-х років ХХ ст. у США, наприклад, було понад 16 млн різ­
них видів підприємств, з них 70 відсотків- це підприємства, засновані на 
індивідуальній власності, 20 відсотків - корпорації або акціонерні під­
приємства і І О відсотків -це партнерства, а саме підприємства, які нале­
жать двом або більше особам. З наведених даних випливає, що панівне 
становище (за кількістю) посідають підприємства окремих власників, про­
те серед них більша частина є дрібними, які відіграють допоміжну роль у 
різних сферах суспільного виробництва. Основна ж економічна роль на­
лежить саме корпораціям, яких у США налічується понад З млн. Основу 
корпорації становить акціонерна власність, що за своєю економічною 
реалізацією та способом відтворення перетворилася на колективно-при­
ватну (корпоративну) власність. Саме корпоративна власність є фунда­
ментом сучасної ринкової економіки. У США акціонерні підприємства 
виробляють, наприклад, понад 80 відсотків продукції обробної промис­
ловості . 
Досить швидкими темпами розширюється у багатьох країнах колек­
тивна форма володіння підприємствами. Так, наприкінці 80-х років ХХ ст. 
у США налічувалося 700 фірм, якими повністю володіли їхні працівники. 
За статистичними даними, ці фірми забезпечили прибуток у середньому 
на 50 відсотків більший, ніж звичайні фірми у тих самих галузях. За оцін­
кою Національного центру з проблем володіння підприємствами, робіт­
никам і службовцям у цей період повністю або частково належали 1 О тис. 
підприємств, на яких було зайнято 10 млн чол . , що становило майже 9 від­
сотків загальної чисельності працюючих. 
Розвиток колективних і колективно-приватних форм власності ство­
рює умови для демократизації соціально-трудових відносин, наповнення 
їх новим змістом. 
Удосконалення соціально-трудових відносин безпосередньо пов'яза­
не із впровадженням сучасних форм раціоналізації праці та активізації 
особистого чинника на виробництві. Останні є сукупністю таких складо­
вих : програми гуманізації праці ; програми професійного розвитку робо­
чої сили ; методи матеріального стимулювання (участь працівників у при­
бутках , а також у володінні акціями , методи колективного стимулювання 
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тощо); нетрадиційні форми організації робочого часу; програми, покли-
кані реконструювати сам процес праці. · 
Особлива роль в удосконаленні соціально-трудових відносин належить 
гуманізації праці. На практиці вона забезпечується через законодавчі акти, 
спеЦІалью державні галузеві та регіональні програми, колективні дого­
вори підприємств. Виділення гуманізації як одного з пріоритетних напря­
мів поліпшення соціально-трудових відносин зумовлене глибокими змі­
нами, які відбуваються в усіх сферах життя і діяльності людини під впли­
вом зростання освітнього і культурного рівня, у процесах демократизації 
суспільства, ускладнення і підвищення технічного рівня виробництва, під­
вищення вимог до якості продукції тощо. 
Гуманізація праці має сприяти зростанню їі змістовності, найкращому 
пристосуванню матеріально-технічної бази виробництва до людини; ши­
рокій і активній участі працюючих у вирішенні виробничих завдань. 
Класична програма гуманізації праці містить такі основні розділи ( еле­
менти): 
збагачення змістовності праці, коли у трудовому процесі суміщаються 
функції робітників основного та допоміжного виробництв, контролю за 
якістю продукції та деякі організаційно-економічні функції, групуються 
кілька різнорідних нетривалих операцій тощо; 
розвиток колективних форм організації праці; 
демократизація управління; 
широке залучення робітників до управління виробництвом; 
пошпшення умов праці; 
раціоналізація режимів праці та відпочинку. 
Розглянемо деякі складові елементи програм гуманізації праці. Сучас­
ні концепції організації управління персоналом виходять із необхідності 
широкого залучення робітників до управління. Все більше фахівців у га­
лузі менеджменту доходять висновку, що робітники здатні самі приймати 
рішення з різних питань виробничого життя, тоді як роль менеджерів зво­
диться до рекомендацій, переконання і впливу. 
Сьогодні в американських фірмах застосовуються чотири основні 
форми залучення робітників до управління: участь робітників в управ­
лінні працею і якістю продукції на рівні цеху (дільниці); створення ро­
бітничих рад або спільних комітетів робітників і управляючих; розроб­
лення систем участі у прибутках; залучення представників робітників у 
ради директорів корпорацій. Майже 25 відсотків американських фірм з 
кількістю працюючих понад 500 чол. мають у своїй структурі робітничі 
ради або спільні комітети робітників і адміністрації. Вони займаються в 
основному виробничими питаннями, а також виконують інформаційні та 
консультаційні функції. У США участь робітників в управлінні в масшта­
бах фірми в США здійснюється через делегування їхніх представників до 
вищих органів управлінської ієрархії, й передусім до рад директорів. 
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Система участі трудящих в управлінні виробництвом, яка склалася у 
Німеччині, включає спільну участь у наглядових радах фірм представни­
ків капіталу і найманої праці; наявність «робітника-директора» в прав­
лінні фірми; виробничі ради на підприємствах, які складаються з робіт­
ників. Прийнята у 1981 р. на lV Надзвичайному конгресі об'єднання ні­
мецьких профспілок «Основна програма» виходить із необхідності та 
розвитку участі в інституційних формах і координації тарифної політики 
галузевих профспілок, боротьби за розширення прав найманих праців­
ників, зафіксованих у колективних договорах . 
Робітничий рух у Великій Британії та Італії послідовно відстоює участь 
в управлінні через колективні договори. Так, в Італії трудящі домоглися 
значного розширення кола питань у колективному договорі , в тому числі 
питань участі робітників у виробленні стратегії й тактики управління ви­
робництвом. 
Система участі в управлінні, яка склалася у Португалії, передбачає 
створення комісій працівників, які володіють досить широкими правами, 
зокрема мають право отримувати інформацію, необхідну для їхньої діяль­
ності ; брати участь у реорганізації виробничих одиниць; здійснювати 
контроль за управлінням на підприємствах; брати участь у розробці тру­
дового законодавства і соціально-економічних програм, що стосуються 
їхюх секторів. 
Сучасні форми участі найманих працівників в управлінні виробницт­
вом склалися внаслідок тривалого протиборства праці й капіталу. Значні 
завоювання трудящих в цьому напрямі не є остаточними. Боротьба робіт­
ничого класу триває за такими напрямами: за па ритетне представництво 
в органах управління; за розширення кола питань у колективному дого­
ворі і прав профспілок щодо управління виробництвом ; за розширення 
прав і сфери дії органів робітничого представництва . Вимоги трудящих 
стосуються також права на більш повну інформацію (вимоги «скляних 
кишень» або «відкритих бухгалтерських книг»), права на дії, що перешко­
джають здійсненню тих рішень, з якими робітники не погоджуються. 
Особливістю сучасного виробництва є перехід від індивідуальних до 
колективних (групових) форм організації праці, які на практиці можуть 
бути досить різноманітними. Це- спільне вирішення часткових завдань 
(контроль якості, обслуговування виробництва, навчання), здійснення 
виробничого процесу в цілому (автономні та напівавтономні бригади), 
виконання «наскрізних» робіт у процесі нововведень (цільові , проектні 
групи). Організовані робочі групи дають змогу акумулювати великий 
обсяг знань, забезпечують краще сприймання і розуміння проблем, вияв­
лення альтернативних підходів у процесі підготовки і прийняття рішень . 
Саме в бригадах, автономних і напівавтономних робочих групах досяга­
ється необхідна узгодженість трудових функцій, ефективна взаємодія та 
колективна відповідальність учасників спільної праці. 
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Серед форм групової роботи щодо підвищення ефективності виробни­
цтва і вдосконалення соціально-трудових відносин насамперед слід виді­
лити «гуртки якості», які є організаційною формою спільного пошуку рі­
шень виробничих проблем безпосередніми виконавцями. До «гуртка якос­
ті» входять, як правило, 6-8 робітників виробничої дільниці (цеху) . Іно­
ді кількість учасників досягає 25 чол . Засідання проводяться як в уроч­
ний, так і позаурочний час (в Японії ЗО відсотків засідань припадає на 
позаурочні години). Спільний аналіз стану справ робітниками та спеціа­
лістами є важливим джерелом пошуку резервів раціоналізації праці, по­
ліпшення якості продукції, зниження витрат виробництва , покращення 
умов праці. Для активізації діяльності членів «гуртків якості» іноземні 
фірми використовують широке коло стимулів. Так, у Японії 41 відсоток 
їхніх учасників отримують доплати за роботу в понадурочні години; 16 від­
сотків - надбавки за підвищення кваліфікації; 7 відсотків - безплатні 
обіди. Водночас на більш як ЗО відсотків «гуртків» матеріальне стимулю­
вання не поширюється. Останнім часом «гуртки якості» виникли більш 
як у 50 країнах світу. Їх використовують 90 відсотків найбільших фірм 
США. В Японії у 90-х роках діяло близько І млн «гуртків якості», що об'­
єднували майже І О млн працюючих. 
Участь робітників і службовців у «гуртках якості» допомагає їм ви­
явити себе, надає nраці творчого характеру, що значною мірою був втра­
чений за умов автоматизації виробництва. Водночас ці гуртки дають їх­
нім учасникам nростір для самовираження , відчуття причетності до сnрав 
nідприємства , nочуття відnовідальності за nрестиж його nродукції. 
Складовою nрограм раціоналізації nраці та соціально-трудових відно­
син є вдосконалення самого nроцесу nраці , в тому числі розширення «гори­
зонтального» і «вертикального» набору обов'язків , виробнича ротація nра­
цюючих, широке застосування систем зв'язку , персональних комn'ютерів, 
nідключених до єдиних інформаційних центрів , створює нові зв 'язки між 
nрацівниками в процесі праці , змінює форми та методи організації праці. 
Американські фахівці в галузі уnравління Т. Пітере таР. У отермен на 
основі вивчення досвіду 62 фірм , які досягли найбільших успіхів, прийшли 
до несподіваного , на їхню думку, висновку, а саме: «продуктивність­
від людини». Результати вивчення свідчать , що найбільшого успіху дося­
гають ті фірми , які прагнуть створити у свого персоналу почуття причет­
ності до «загальної» сnрави , підтримують атмосферу довіри і свободи 
творчості , самостійності. Автори згаданого дослідження зазначають, що 
зразкові комnанії розглядають пересічний персонал як головне джерело 
досягнень в галузі якості та продуктивності . Вони не схвалюють устано­
вок типу «ми і вони» у соціально-трудових відносинах і не вважають ос­
новним джерелом nідвищення ефективності капіталовкладення . 
До нетрадиційних методів раціонал ізації праці слід віднести нововве­
дення в організацію робочого часу, включаючи, зокрема , змінний графік 
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робочого часу, різні графіки чотири- і триденного робочого тижня (при 
збереженні 40 робочих год.), а також неповний робочий тиждень. Сут­
ність змінного графіка, що все частіше застосовується іноземними фірма­
ми, полягає у наданні робітникам і службовцям права самостійно встано­
влювати час свого перебування на робочому місці (за винятком певної 
кількості годин обов'язкової присутності) у межах загальної кількості ро­
бочого часу, який потрібно відпрацювати за тиждень або місяць. 
Головна мета підприємців при реалізації розглянутих програм- мак­
симізація прибутку. Проте не можна не бачити і позитивного, що нові 
методи раціоналізації праці та соціально-трудових відносин привносять 
у становище найманих працівників. 
На зміни у соціально-трудових відносинах значною мірою впливає 
система соціального партнерства, яка діє практично в кожній з країн з 
розвиненою ринковою економікою. Сутність цієї системи буде розгляну­
то далі, а тепер розглянемо сутність ринку праці, який є важливою скла­
довою ринкового механізму та сферою формування і функціонування со-
щально-трудових відносин. 
Ринок праці. Рух товарів і послуг в економіці, орієнтованій на крите­
рій ефективності і здатній до саморегулювання, відбувається на основі 
ринкових відносин. У ринковій економіці товари і послуги купуються та 
продаються на різних ринках. Товар «послуги робочої сили» купується і 
продається на ринку праці. 
Ринок праці- це специфічний вид товарного ринку. Як економічна ка­
тегорія ринок праці є сукупністю економічних відносин між власником 
робочої сили, й продавцем, з одного боку, і власником засобів виробниц­
тва, роботодавцем, що виступає покупцем послуг робочої сили,- з ін­
шого. Зазначені економічні відносини втілюються у юридичну форму (до­
говір, контракт, угоду) і регулюються трудовим законодавством. 
Головним змістом ринку праці є те, що тут формуються попит, пропо­
зиція і ціна послуг робочої сили. Тому ринок праці можна визначити і як 
динамічну систему, в якій взаємодіють, з одного боку, роботодавці (влас­
ники засобів виробництва, підприємці), а з іншого, - наймані працівни­
ки, формуючи обсяг, структуру і співвідношення попиту і пропозиції ро­
бочої сили. Правомірним є й визначення ринку праці як системи економі­
чних відносин з обміну індивідуальних здібностей до праці на фонд жит­
тєвих засобів, потрібних для відтворення робочої сили, а також з розмі­
щення найманих працівників у системі суспільного поділу праці за зако­
нами товарного виробництва й обміну. 
З наведених визначень логічно випливають характеристики ринку пра-
ці, основні складові механізму його функціонування: 
попит на робочу силу; 
пропозиція робочої сили; 
вартість (ціна) послуг робочої сили; 
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конкуренція (між роботодавцями- за робочу силу більш високої я кос- . 
ті; між найманими працівниками- за робочі місця; між роботодавцями і 
найманими працівниками - за умови купівлі-продажу робочої сили -
розмір заробітної плати, соціальне забезпечення, умови праці тощо); 
основні суб'єкти ринку праці: а) роботодавці й органи, які представля­
ють їхні інтереси (союзи підприємців, регіональні асоціації підприємців 
тощо); б) наймані працівники й організації, що репрезентують їхні інте­
реси (профспілки, союзи найманих працівників тощо); в) держава та їі 
структури, виступають, з одного боку, як роботодавець, з другого- як 
гарант прав і свобод суб'єктів трудових відносин, з третього- як посеред­
ник між роботодавцями і найманими працівниками. 
Структуру ринку праці з огляду на складові його формування та функ­
ціонування наведено на рис. 13. 
Ринок робочої сили Ринок робочих місць 
(пропозиція робочої (попит на робочу 
сили) силу) 
І РИНОК ПРАЦІ І 
~ ~ 
Ринок зайнятої Ринок незайнятої робочої сили Ринок вільних 
(задоволений попит робочих місць робочої сили, 
на робочу силу) що шукає роботу 
Рис. 13. Структура ринку праці (складові формування і функціонування) 
Ринок праці- чи не .найскладніший елемент ринкової економіки , у 
якому не тільки переплітаються інтереси найманих працівників і робото­
давців щодо ціни послуг робочої сили і умов й функціонування , а й від­
дзеркалюються всі зміни соціально-економічного характеру, які відбува­
ються у суспільстві . Від того, наскільки ефективною є економічна політи­
ка , включаючи структурну, фінансово-кредитну, інвестиційну, цінову, 
протекціоністську, зовнішньоекономічну та політику доходів, якою є мо­
тивація основних суб 'єктів ринку, залежить попит на робочу силу і й про­
позиція, а відповідно і масштаби зайнятості. 
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Під попитом на ринку праці розуміють потребу роботодавців у праців­
никах для виробництва товарів і послуг відповідно до попиту. При цьому на 
попит впливають як потреба покупців у товарах і послугах, виробників у 
інвестиціях, так і форми власності , виробничий потенціал, наявність грошо­
вого капіталу, ціна робочої сили тошо. Іншими словами, попит відображує 
обсяг і структуру суспільних потреб у робочій силі, які забезпечені відповід­
ними засобами виробництва, грошовими ресурсами, життєвими засобами. 
Пропозиція робочої сили формується під впливом таких чинників, як 
масштаби поповнення суспільного виробництва новою робочою силою, 
співвідношення зайнятого і незайнятого населення, рівень вибування ро­
бочої сили , заробітна плата та їі купівельна спроможність, стан податко­
вої системи (чи забезпечує вона реальне зростання доходів і стимули участі 
у суспільному виробництві) , рівень культури, релігія тощо. 
Розглядаючи теоретичні аспекти ринку праці, вкрай важливо визна­
читися, шо нового він може внести у систему суспільних відносин- об­
межується становлення і функціонування ринку праці визнанням безро­
біття ЧJ1 привносить якісні зміни у систему соціально-трудових відносин 
на всіх рівнях ієрархічної структури суспільства. 
Як і будь-який інший ринок, ринок праці виконує ряд загальних (регу­
лююча, стимулююча, контрольна, забезпечення конкуренції) та специфіч­
них функцій . Реалізація на практиці функцій ринку праці зумовлює низку 
суспільно позитивних характеристик, його роль у функціонуванні ринко­
вої економіки. 
Винятково важлива роль ринку праці у функціонуванні ринкової еко­
номіки зумовлена такими його функціями: 
є інструментом включення трудових ресурсів у суспільне виробництво; 
забезпечує розподіл і перерозподіл трудових ресурсів між сферами еко­
номіки , регіонами, підприємствами відповідно до попиту і пропозицій ро­
бочої сили; 
сприяє зростанню конкурентоспроможності робочої сили і створенню 
більш досконалих умов праці з метою залучення якісної робочої сили; 
відіграє важливу роль у відтворенні робочої сили, що відповідає ви­
могам сучасного виробництва; 
шдвищує роль ринкових важелів у оплаті праці та відповідно посилює 
мотивацію до праці, забезпечує формування ринкової вартості або ціни 
робочої сили; 
прискорює адаптацію населення до ринкових відносин; 
активізує мобільність робочої сили; 
сприяє становленню ефективної зайнятості населення. 
Основні складові ринку праці- попит, пропозиція , ціна послуг робо­
чої сили- тісно взаємопов'язані. 
У найбільш загальному, дешо спрощеному вигляді механізм залежності 
зазначених елементів ринку праці такий . Попит на робочу силу з боку ро-
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ботодавців зростає при зниженні ціни послуг робочої сили, а пропозиція 
зростає в міру її підвищення. При відповідності попиту і пропонування 
виникає ситуація рівноваги на ринку праці . Якщо ціна робqчої сили пере­
вищує рівноважну, спостерігається безробіття. Протилежна ситуація при­
зводить до дефіциту кадрів . 
Наявність різних соціально-економічних умов у суспільстві , що впли­
вають на формування елементів ринку праці , зумовлює наявність різних 
його моделей, серед яких виділимо такі: модель конкуренції, модель мо­
нопсонії (панування роботодавця), модель ринку з сильними профспілка­
ми (монополія профспілок), модель двосторонньої монополії (роботодавця 
і профспілок) . 
В умовах різних моделей ринку праці взаємозв'язок попиту, пропози­
ції, ціни послуг робочої сили, рівня зайнятості та безробіття має свої особ­
ливості . Різні економічні теорії висувають свої версії щодо характеру за­
значених взаємозв 'язків і пропонують свої рекомендації щодо їх регу­
лювання, вирішення проблем зайнятості та забезпечення економічного 
зростання. До «великої депресії» кінця 20 - початку 30-х років, яка по­
трясла економіку капіталістичних країн, більшість економістів дотриму­
вались позицій класичної школи і вважали, що ринкова система має не­
обмежені можливості до саморегулювання і спроможна сама по собі за­
безпечити повне використання ресурсів, у тому числі повну зайнятість . 
Найкращою економічною політикою вважалася політика невтручання 
держави у функціонування економіки . 
Саморегуляція забезпечення повної зайнятості вбачалася у тому, що 
конкуренція за вільні робочі місця з боку безробітних сприятиме знижен­
ню ціни робочої сили , і цей процес триватиме доти , доки роботодавцям 
стане вигідним найняти всіх безробітних, забезпечивши тим самим повну 
зайнятість. 
На думку прибічників класичної школи, безробіття на практиці є нас­
лідком політики заробітної плати, яка неспроможна належним чином при­
стосуватися до змін реального попиту на робочу силу . Звідси і рекомен­
дації політикам і практикам: безробіття як хронічну «хворобу» ринкової 
економіки треба лікувати регулюванням заробітної плати. Проте цей вис­
новок справедливий тільки стосовно ринку праці з досконалою конкурен­
цією і лише до певної міри. 
Новий підхід до аналізу взаємодії заробітної плати, зайнятості і без­
робіття та вирішення проблем ринку праці запропонував автор макро­
економічної теорії зайнятості Дж . М. Кейнс. Він вважав безпідставним 
твердження класиків, що регулювання цін і заробітної плати у напрямі їх 
зниження усуває причини незайнятості . Згідно з його теорією в економіці 
не існує еластичності співвідношення цін і заробітної плати у тій мірі, яка 
необхідна для забезпечення повної зайнятості при зниженні сукупного по­
питу. Ринкова економіка, вважав Дж. М. Кейнс, не буває досконало кон-
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курентною, крім того, на функціонування ринку впливають чинники не­
економічного характеру, які суттєво знижують еластичність цін і заробіт­
ної плати. Проте навіть якщо б ціни і заробітна плата були еластичними, 
то і це не вирішило б проблему безробіття, адже загальне зниження заро­
бітної плати призведе лише до подальшого зниження сумарних грошових 
доходів і, як наслідок , до падіння попиту на продукцію і робочу силу. 
Кейнсіанська теорія повністю заперечує ще одне принципове положен­
ня класичної економічної школи, а саме, що інвестиції зростають із зрос­
танням заощаджень, оскільки суб'єкти заощаджень та інвестори належать 
до різних груп економічних агентів і мають різні мотиви. 
На відміну від теоретиків класичної школи, Дж. М . Кейнс доводить, 
що не заробітна плата визначає розміри зайнятості , а схильність до спо­
живання, а саме передбачувані витрати суспільства на споживання та 
обсяг нових інвестицій спільно визначають рівень зайнятості, який, у свою 
чергу, пов'язаний з величиною реальної заробітної плати. Суму зазначе­
них величин, тобто передбачувані витрати суспільства на споживання і 
очікувані витрати суспільства на нові інвестиції Дж. М. Кейнс назвав «ефек­
тивним попитом» . За Дж. М. Кейнсом, якщо схильність до споживання і 
обсяг нових інвестицій не забезпечують необхідного попиту, дійсний рі­
вень зайнятості буде меншим, ніж потенційна пропозиція праці при існу­
ючій реальній заробітній платі. 
Для подолання депресивного характеру економічного розвитку і ви­
сокого рівня безробіття кейнсіанська теорія рекомендує проводити актив­
ну фінансово-грошову політику держави, яка має вплив на економічні 
процеси за схемою: збільшення державних витрат- виникнення додат­
кового платоспроможного попиту- підвищення рівня зайнятості та ви­
користання виробничих потужностей - підвищення впевненості у висо­
ких і стійких майбутніх нормах прибутку, зменшення спекулятивного 
попиту на ліквідні активи- зниження довготермінових норм відсотку­
стимулювання приватних інвестицій - підвищення ділової активності й 
тривале пожвавлення господарської кон'юнктури. 
Подальший економічний розвиток (після великої депресіі), з одного 
боку, підтвердив правомірність основних положень Дж. М. Кейнса, а з 
іншого - поставив під сумнів деякі з них. Так, зміна сукупного попиту 
позначається на зміні чистого національного продукту і зайнятості лише 
тоді, коли рівень цін залишається незмінним . Якщо ж ціни зростають, то 
частка або навіть увесь приріст сукупного попиту «З'їдаються» інфляці­
єю, що унеможливлює реальний приріст обсягів виробництва і зайнятості. 
Монетаристський підхід до пояснення природи економічних процесів 
та їх регулювання полягає у тому, що ринки конкурентні і що система 
ринкової конкуренції сама по собі забезпечує достатню макроекономічну 
стабільність. Вирішальним чинником побічного регулювання усіх проце­
сів у економіці, вважають представники цієї теорії, є гроші. При цьому 
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державне втручання в економіку має бути мінімізоване, оскільки дії дер- · 
жавних органів щодо стабілізації економіки лише посилюють циклічні 
коливання. 
Подолання кризових явищ, відповідно до рекомендацій монетаристів, 
має досягатися реалізацією стабілізаційних програм, складовими яких є: 
скорочення дефіциту бюджету через скорочення державних інвестицій, 
соціальних видатків; обмежувальна кредитно-грошова політика; обмежен­
ня фонду оплати праці; послаблення контролю за цінами і експортно-ім­
портними операціями . 
Серед концепцій природи ринку праці та методів його регулювання 
можна виділити сучасні теоретичні розробки зарубіжних фахівців Г. Стен­
дінга, Р. Дж. Еренберга та Р. С. Сміта, Ф. Мішона, В. Павленкова, Х. До­
манські. Втім жодну з цих f$:ОНцепцій не можна розглядати як ідеальну 
чи таку, що найкраще підходить для вирішення проблем українського 
ринку праці. Проте чи не найголовніший висновок, що випливає з аналі­
зу цих теорій, полягає у тому, що краща політика на ринку праці- це 
зважена, науково обгрунтована економічна політика, яка забезпечує зрос-
тання сукупного попиту і створює умови для підвищення цши послуг ро­
бочої сили. 
Ринок праці існує вже не одне століття. І хоча багато його характер­
них рис і законів носять «наскрізний» характер, проте інституційні рам­
ки, форми, механізми, у яких і за допомогою яких функціонує ринок пра­
ці , у ході історичного розвитку значно змінилися. Сучасний ринок праці 
формується на основі виключного права людини розпоряджатися своїми 
здібностями до праці і добровільно вибирати вид діяльності та професію. 
Незалежне волевиявлення людини є умовою при виборі способу життя, 
визначенні ставлення до суспільно корисної праці, форм і режимів зайня­
тості, міри трудової участі. 
У цивілізованому суспільстві ринок є не стихійним, а обов'язково ре­
гульованим з урахуванням суспільних цілей та пріоритетів. При цьому 
регулювання здійснюється, як правило, не адміністративними, а право­
вими, економічними засобами, які спираються на ринкові механізми та 
закони. Регулювання ринку праці охоплює найважливіші його парамет­
ри як з боку попиту, так і пропозиції та ціни послуг робочої сили. 
Різкі коливання на ринку праці, які виникають унаслідок циклічних 
перерв у виробництві , відставання попиту на робочу силу від їі пропози­
ції призводили не тільки до значних порушень у відтворенні робочої сили, 
а й до соціальних вибухів. З посиленням робітничого руху, розвитком 
соціально орієнтованої ринкової економіки відносини між працею і капі­
талом суттєво змінилися. У більшості розвинених країн після кризи кінця 
20 - початку 30-х років і особливо після другої світової війни створено 
ряд нових механізмів та інституцій регулювання ринку праці . Відзначаю­
чи зміни ситуації на ринку праці та розглядаючи чинники, що зумовили 
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ці зміни, відомий ліберальний економіст Дж. Гелбрейт вказує на чотири 
nроцеси, які докорінно змінили за останні роки ринкові відносини: 1) зрос­
тання ролі nрофсnілок, які сnрияли зрівнянню влади між роботодавцями 
і трудящими ; 2) послаблення найбільш жорстких сторін ринкової еконо­
мічної системи через закони про соціальне страхування, а також зосеред­
ження уваги на недоліках у таких сферах, як житлове будівництво, медич­
не обслуговування й освіта; З) зростаюча роль держави, яка взяла на себе 
відповідальність за рівень виробництва: знижуючи податки чи збільшу­
ючи витрати з державного бюджету або поєднуючи обидві ці дії, вона 
підвищувала nопит і нарощувала виробництво, повертаючи економіку до 
повної зайнятості у кризові роки; 4) зникнення традиційного nідприємця, 
на зміну якому прийшов менеджер, корпоративний бюрократ. 
Вартість і ціна послуг робочої сили. Визначення вартості як об'єктивної 
снови, навколо якої коливаються ціни на ринку- фундаментальна скла­
ова економічної теорії. Упродовж усього розвитку політичної економії од­
єю з основних теоретичних проблем було з'ясування природи вартості. 
Робоча сила, або nраця, послуги робочої сили, чи праці (залежно від 
того, яких nозицій дотримуються ті чи інші економісти щодо об'єкта ку­
півлі-продажу на ринку праці), як за класичного каnіталізму, так і за су­
часної економічної системи мають товарний характер. Ціна товару, що 
куnується і nродається на ринку праці, а в трактовці авторів- це послу­
ги робочої сили, може коливатися nід впливом різних чинників, але осно­
вою й є вартість. 
Відnовідно до класичної економічної теорії, вартість товарів визнача­
ється витратами праці на їх виробництво . Основні положення трудової 
теорії вартості, розробленої nредставниками класичної nолітичної еко­
номії, в подальшому були розвинені К. Марксом і посіли одне з провід-
них мІсць у його вченні. 
Виходячи з того, що будь-який товар має сnоживну вартість і вартість, 
К. Маркс трактує ці категорії так: у nроцесі виробництва конкретною 
nрацею створюється сnоживна вартість товарів , а абстрактна праця -
витрачення людської енергії у процесі праці - створює вартість товарів, 
за якою вони обмінюються. Ціна товару на ринку є грошовим виражен­
ням його вартості і саме нею визначається, зазнаючи одночасно впливу 
попиту і проnозиції, вартості грошей та інших чинників, що змушують 
цшу коливатися навколо вартості. 
Сnоживна вартість товару «робоча сила» відnовідно до марксистської 
теорії nолягає у здатності в процесі праці створювати додаткову вартість, 
а вартість робочої сили визначається вартістю життєвих засобів, необхід­
них для підтримки життя nрацівника і членів його сім 'ї , забезпечення нор­
мальної трудової діяльності , набуття nрофесійних знань, а також задово­
лення на nрийнятиому для суспільства рівні соціально-культурних потреб 
працівників. 
Трудові відносини . Заробітна плата 285 
Немарксистська економічна теорія обгрунтовує вартість виходячи з 
різних умов економічної рівноваги. При цьому категорія вартості робо­
чої сили не розглядається, оскільки здатність людини до праці не вважа­
ється товаром. Найпоширенішими є теорії людського капіталу, послуг 
праці (робочої сили), чинників виробництва, грар·rчної продуктивності, 
граничної корисності. 
Значний внесок у розвиток теорії вартості належить авторам теорії гра­
ничної корисності- К. Менгеру, У. Ст. Джевонсу, Е. Бем-Баверку, Ф. Ві­
зеру, Л . Вальрасу та ін. Ці вчені заснували течію в економічній теорії, що 
дістала назву «маржиналізм» («граничний»). 
З точки зору маржиналістів вартість (цінність) товару визначається 
суб'єктивним відношенням до неї людини. Самі по собі будь-які блага не 
мають об'єктивних «економічних» властивостей. Питання у тому, чи здатні 
ці блага приносити людям задоволення, бути для них цінними за їх влас­
ною оцінкою. Отже, на думку маржиналістів, при визначенні цінності (вар­
тості) товару головним є кінцевий результат виробництва, який оцінює 
споживач, керуючись власними суб'єктивними уявленнями щодо корис­
ності життєвих благ. 
Ідеї маржиналізму значно вплинули як на розвиток теорії вартості (цін­
ності), так і економічну теорію в цілому. Принцип граничної корисності 
став відправною точкою для подальшої розробки категорійного апара­
ту, положень, які увійшли до арсеналу економічної теорії у вигляді уні­
версальної концепції граничних величин - граничні витрати, граничний 
дохід, граничний продукт тощо. Концептуальні положення маржиналіз­
му широко використовуються в мікроекономіці, яка розкриває принцип 
раціональної поведінки споживача, формування витрат і цін на рівні фір­
ми, поведінку фірм в умовах обмежених ресурсів. 
Підкреслюючи значний внесок теорії граничної корисності в досліджен­
ня ключової категорії ринкової економіки - вартості (цінності) , водно­
час маємо визнати, що ця теорія, як і трудова теорія вартості, не вироби­
ла пояснення природи вартості, яке б ураховувало комплекс обставин 
економічного буття, багатоманітність чинників їі формування. Практи­
ка, а вона була і залишається критерієм істини, переконливо свідчить: жод-
на теорІя, яка претендує на пояснення природи категорії вартості на основі 
лише одного принципу, моністичного підходу не може бути вичерпною. 
Так само, як класична, а надалі й марксистська економічна теорія «сnітк­
нулися» на нехтуванні корисності, теорію маржиналізму спіткала така ж 
участь через відкидання ролі суспільних витрат у формуванні вартості. 
Будь-яке суспільство, в якому існує поділ праці, стикається з пробле­
мою виміру і порівняння витрат та результатів і формування на цій осно­
ві пропорцій суспільного продукту і суспільного поділу праці. Діяльність, 
пов'язана зі створенням матеріальних і нематеріальних благ і послуг, пе­
редбачає понесення певних витрат для досягнення передбачуваного ко-
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рисного ефекту. Суспільство, так би мовити, постійно вирішує оптиміза­
ційну задачу, максимізуючи корисний ефект за наявних трудових ресур­
сів , або мінімізуючи витрати праці для досягнення цього ефекту. Внаслі­
док зіставлення корисних ефектів різних товарів та кількості праці, що 
необхідна для їх виробництва, товар дістає суспільну оцінку, яка синтезує 
суспільні корисність і витратність виробництва . 
Сучасна теоретична конструкція природи вартості має створюватися 
на основі поєднання двох складових формування вартості (цінності) -
корисності та суспільних витрат, а отже, синтезу трудової теорії вартості 
та теорії маржиналізму. Необхідність такого синтезу пов'язана як з потре­
бою використання їхніх сильних сторін , так і з об 'єктивними передумова­
ми їхньої інтеграції. Поки праця на практиці є визначальною субстанці­
єю для збільшення суспільного багатства , трудова теорія вартості значно 
більшою мірою пояснює природу вартості , причину відмінностей у вар­
тості конкретних товарів (послуг). Однак у міру того, як все більшу роль 
у зростанні багатства відіграють менеджмент, маркетинг, інтелектуальні 
здібності людини, нетрудові чинники, посилюється роль маржиналізму в 
поясненні природи вартості. 
Синтез трудової теорії вартості та маржиналізму-ключ до комплекс­
ної характеристики категорії «вартість послуг робочої сили» . 
Отже, обгрунтування величини вартості послуг робочої сили в одно­
му випадку залежно від вартості життєвих засобів , необхідних для від­
творення робочої сили (трудова теорія вартості) , а в іншому - залежно 
лише від корисності (результативності) послуг (маржиналізм) - це дві 
крайності. Водночас об'єднання цих підходів дає можливість побудувати 
ціліснішу теоретичну конструкцію механізму формування вартості спе­
цифічного товару «послуги робочої сили». Стосовно цього товару вар­
тість, що відповідає його суспільній оцінці, має встановлюватися на рів­
ні, який узгоджує граничну корисність праці (цінність послуг для покуп­
ця-роботодавця) з умовами відтворення послуг робочої сили (з витрата­
ми, які потрібні для Уі відтворення) . Інакше кажучи, у визначенні вартості 
послуг робочої сили завжди є витратна і результативна складові . Перша 
має, як правило, гарантований характер і спрямована на забезпечення при­
наймні простого відтворення робочої сили . На практиці параметри їі фор­
мування такі : законодавчо встановлений рівень мінімальної заробітної 
плати, мінімальні гарантії в оплаті праці за кваліфікацією , інші гаран­
тійні винагороди, передбачені законодавством, угодами та колективни­
ми договорами. Друга складова вартості послуг робочої сили залежить 
від результативності трудової діяльності , здатності цих послуг створюва­
ти більший чи менший доход, співвідношення його розподілу між найма­
ними працівниками і власником . 
Знаючи одночасно умови і попиту (корисність) , і пропозиції (витра­
ти) , можна визначати вартість послуг робочої сили. Вона є усередненим 
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еквівалентом життєзабезпечення типового представника асоційованої 
групи людей, об'єднаних спільністю інтересів і цілей, умов проживання ( 
результатів праці, рівнів інтелектуального і культурного розвитку. При 
визначенні вартості послуг робочої сили неприпустимою є недооцінка як 
витрат на відтворення робочої сили, виходячи з потреб працівників, так і 
результатів (корисності) послуг. Іншими словами, розв'язуючи проблему 
формування вартості послуг робочої сили, не можна ігнорувати інтереси 
ані найманих працівників, ані роботодавців. 
Маємо визнати, що в будь-якому разі сума життєвих засобів має бути 
достатньою для шдтримки працівників у стані нормальної життєдіяльнос­
ті. «Заробітна плата,- справедливо зазначає Еміль Жамс,- уявляється 
нині як доход, величина якого не повинна опускатися нижче певного рів­
ня, щоб не втратити гідність праці. Інші елементи економічної рівноваги 
мають бути приведені у відповідність з рівнем заробітної плати, сама ж 
заробітна плата не може пристосовуватися до інших елементів»'. 
Узагальнюючи викладене, можна стверджувати, що витратність і ре­
зультативність- обов'язкові складові визначення вартості послуг робо­
чої сили. Їхня постійна присутність у формуванні параметрів цього показ­
ника випливає з двох об'єктивних обставин: необхідності забезпечення за 
будь-яких умов відтворення робочої сили, хоча б на рівні фізіологічного 
виживання, та об'єктивної потреби мати конкретні результати діяльнос­
ті, а отже, джерело покриття витрат на робочу силу. 
Тільки на основі поєднання витратності та результативності можна 
пояснити відмінності у рівнях заробітної плати асистента і професора, 
архіваріуса й інструментальника, двох робітників однієї професійно-квалі­
фікаційної групи, один з яких не виконує, а інший перевиконує норми ви­
робітку, працівників, які працюють у несприятливих і звичних умовах пра­
ці, виконавчого директора прибуткового і збиткового підприємства тощо. 
Вартість послуг робочої сили - це об'єктивна основа, навколо якої 
коливаються ціни цього специфічного товару. Користуючись терміноло­
гією А. Сміта, можна сказати, що вартість- це природна оцінка товару 
«послуги робочої сили». «Фактична ціна,- писав А. Сміт у своїх «Дослі­
дженнях про природу і причини багатства народів», -. за яку звичайно 
продається товар, називається його ринковою ціною. Вона може переви­
щувати його природну ціну, або бути нижчою від неї, або ж повністю 
збігатися з нею». 
Відхилення ціни послуг робочої сили від й природної вартості є, як 
правило, наслідком дії чинників ринкового характеру- невідповідності 
попиту і пропозиції робочої сили, наявності на ринку праці недосконалої 
конкуренції, що створюється завдяки монопольному становищу продав-
1ЖWІ1с З. История зкономической мьІсли ХХ века І Пер. с фр.; Под общ. ред. И. Г. Блю­
мина. - М., 1959. - С. 118. 
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здійснення погодженої технічної, економічної та соціальної політики, роз­
виток виробництва без різких потрясінь і руйнівних конфліктів. На них 
покладається основний тягар відповідальності за результати господарю­
вання, забезпечення належних умов праці та розмірів й оплати та фінан­
сового забезпечення соціального захисту трудівників. 
Профспілки як захисники і виразники інтересів найманих працівників 
покликані виборювати і захищати соціальні , економічні та професійні 
права робітників і службовців, боротися за соціальну справедливість, спри­
яти створенню для людини належних умов праці й життя. 
Значна роль у соціальному партнерстві належить державі . Вона є за­
конодавцем, гарантом, арбітром, контролером тощо. 
Чи не найголовніша функція держави у системі соціального партнерст­
ва полягає у законодавчому забезпеченні регулювання трудових відно­
син на принципах партнерства . Конкретно йдеться про розробку право­
вих засад та організаційних форм соціального партнерства, правил і ме­
ханізмів взаємодії сторін , правових норм їхньої відповідальності за неви­
конання домовленостей тощо. Одночасно держава виступає як гарант 
конституційних , законодавчих прав усіх сторін соцІального партнерства, 
встановлює, гарантує та контролює дотримання мінімальних норм і га­
рантій у сфері праці та соціально-трудових відносин . Державу можна роз­
глядати і як організатора, координатора, незалежного регулятора соціаль­
но-трудових відносин. Ці функції реалізуються як введенням в дію зако­
нодавчих, нормативних актів , так й і ніціюванням розвитку соціального 
партнерства, прийняттям державних програм удосконалення соціально­
трудових відносин , участю у підготовці кадрів для соціального сектору, 
координацією наукових досліджень у цій сфері тощо . 
Держава може брати безпосередню участь у соціальному діалозі як 
сторона ведення переговорів і укладання угод. Трьохстороннє співробіт­
ництво- перевірена на практиці багатьох країн форма досягнення балан­
су інтересів держави, роботодавців, найманих працівників . За такої фор­
ми навантаження у реалізації соціально-економічної nолітики розподіля-
ються між трьома партнерами, а органи, що представляють інтереси дер­
жави , мають можливість на практиці перевірити дієвість принципів соці­
ального партнерства, досконалість діючої правової бази , реалізувати за­
гальнодержавні інтереси. 
Соціальні партнери у світі співпрацюють у формі консультацій, пере­
говорів , які здебільшого закінчуються укладенням тарифних угод і колек­
тивних договорІВ . 
Роль тарифних угод і колективних договорів у всьому світі нині настіль­
ки зросла , що всю систему трудових відносин у багатьох країнах нерідко 
називають колективно-договірною системою. 
Процес законодавчого закріплення колективно-договірної системи в 
більшості країн Заходу розпочався ще на початку нинішнього століття. 
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Так, окремі норми колективно-договірної системи було внесено до датсь­
кого Цивільного кодексу вже в 1907 р., швейцарського Кодексу зобов'я­
зань - у 1911 р. Надалі поширилась ухвалення спеціальних законодав-
чих актІВ щодо колективно-договірного регулювання трудових відносин 
в інших країнах - у Норвегії, наприклад, такий акт ухвалено в 1915 р ., 
Н імеччині - 1918, Фінляндії- 1924 р. З ухваленням Міжнародною орга­
нізацією праці Конвенції-98 від 1949 р. про поширення принципів права 
на організацію і ведення колективних переговорів і Рекомендації-9 І від 
1951 р . про колективні договори система колективних договорів і угод 
дістала загальне визнання . 
Більшість країн з розвиненою ринковою економікою створила добре 
організовану систему регулювання соціально-трудових відносин на прин­
ципах соціального партнерства , хоча суб'єкти, форми і методи цього ре­
гулювання нерідко суттєво різняться . Залежно від специфічних умов тієї 
чи іншої країни практикується проведення переговорів і укладення три­
сторонніх (уряд, підприємці і профспілки) або двосторонніх (підприємці і 
профспілки) угод чи колективних договорів. Виходячи з рівня проведен­
ня переговорів і повноважень сторін , розрізняють загальнонаціональні, 
галузеві (галузево-регіональні) угоди та колективні договори, що укла­
даються на рівні підприємств. 
Загальнонаціональні угоди регулюють рівень мінімальної заробітної 
плати , гарантії в галузі умов праці та відпочинку, визначають порядок 
індексації заробітної плати. Ці угоди поширені в Скандинавських краї­
нах і в Японії. 
Галузеві угоди, які враховують конкретні умови виробництва, регла­
ментують галузевий рівень мінімальної заробітної плати , галузеві прин­
ципи побудови тарифної системи , гарантії в області безпеки праці . Галу­
зеві угоди виконують не тільки соціально-захисну , а й стимулюючу роль . 
Проведення переговорів на галузевому рівні і укладення відповідних та­
рифних угод практикується в Італії, Франції, Німеччині , де ними охопле­
но від 2- 3 до кількох десятків галузей . 
Важлива роль у регулюванні соціально-трудових відносин належить 
колективним переговорам і договорам, які укладаються на рівні підпри­
ємств . Тут особливо виразно виявляється захисна функція профспілок . 
Тарифні угоди і колективні договори є надійним механізмом узгоджен­
ня інтересів і захисту прав усіх учасників переговорів тоді, коли вони ви­
ходять із таких принципів: взаємної довіри , розмежування прав і відпові­
дальності сторін; рівноправності сторін при внесенні та обговоренні про­
позицій ; урахування реальних можливостей матеріального , виробничого 
і фінансового забезпечення зобов 'язань, які приймаються. 
Система соціального партнерства в Україні ще тільки започаткову­
ється , хоча основніПелементи (сфера дії, зміст колективних договорів і 
угод, сторони переговорів та їхні повноваження, періодичність перегово-
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рів і процедура вирішення конфліктів тощо) вже визначені й закріплені 
рядом законодавчих актів, зокрема Законом України «Про колективні до­
говори і угоди», Законом України «Про оплату праці», Кодексом законів 
про працю України, а також Указом Президента України «Про національ­
ну раду соціального партнерства». Структурний зміст угод, що уклада­
ються в Україні відповідно до чинного законодавства, наведено на рис. 14. 
11.2. Мотивація трудової діяльності. Заробітна плата 
Мотивація трудової діяльності. Ефективність праці за інших однако­
вих умов визначається особистим ставленням людини до праці, їі трудо­
вою поведінкою. У свою чергу, трудова поведінка детермінована впли­
вом багатьох чинників, які діють з різною силою і в різних напрямах. 
Проблема спонукування людей до продуктивної праці не нова. Пра­
цею створюється матеріальна і духо.вна культура суспільства . Як писав 
один із класиків політичної економії В. Петті: «Земля- мати багатства, а 
праця- батько його» . 
У загальному розумінні мотивація - це сукупність рушійних сил, які 
спонукають людину до виконання певних дій. Ці сили можуть мати як 
зовнішнє, так і внутрішнє походження і змушувати людину свідомо чи не­
свідомо робити ті чи інші вчинки. 
Для всебічної характеристики поняття мотивації слід з 'ясувати сутність 
основних категорій, які мають безпосереднє відношення до змісту і логі-
ки поведшки людини в процесі трудової діяльності. 
Вивчення складних теоретичних і прикладних проблем мотивації роз­
починається з розгляду категорії «потреби». Людина є біосоцільною від­
носно автономною, високоорганізованою системою, яка саморозвиваєть­
ся, активно взаємодіє з зовнішнім середовищем, потребує постійного за­
доволення певних потреб. 
Потреби - це те, що неминуче виникає і супроводжує людину в про­
цесі їі життя, те, що є спільним для різних людей, а водночас виявляється 
індивідуально у кожної людини. Потреби - це відчуття фізіологічного, 
соціального або психологічного дискомфорту, нестачі чогось , це необ­
хідність у чомусь, що потрібнедля створення і підтримки нормальних умов 
життя і функціонування людини. Правомірним є і трактування потреб як 
стану нерівноваги, дефіциту, на усунення яких спрямовані дії людини. 
Величезна роль потреб полягає у тому, що вони спонукають людей до 
дії, тобто породжують інтерес до певної цільової діяльності. Характер 
походження потреб досить складний, але в їх основі лежать дві визначальні 
причини : перша має фізіологічний характер, тому що людина як жива 
істота потребує певних умов і засобів існування; друга є результатом сус-
ПІЛЬНИХ умов. 
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КОЛЕКТИВНІ УГОДИ 
Рівні укладання 
Національний Галузевий Регіональний 
І І І 
Генеральна угода Галузева угода І Регіональна угода 
І 
Професійні спілки чи 
Всеукраїнські об'єднання галузевих Регіональні об'єднання 
професійні (фахових) профспілок профспілок чи інші 
спілки, об'єднання або інші представницькі уповноважені 
профспілок організації найманих трудовими колективами працівників, які мають органи 
відповідні повноваження 
Власники, об'єднання Місцеві Власники, власників, які мають 
об'єднання власників, повноваження органи державної 
на підприємствах яких на укладення угоди влади або регіональні 
зайнято понад та реалізації її норм об'єднання підприємців, 
50 відсотків найманих для більшості якщо вони мають 
працівників підприємств, що входять відповідні 
до сфери їхньої дії повноваження 
І 
І Сфера регулювання І 
І 
Принципи і норми Галузеві норми Норми соціального 
реалізації соціально- і мінімальні гарантії захисту працівників 
економічної політики у сфері праці, зайнятості. підприємств, 
і трудових відносин, Специфічні умови що випливають 
розвиток соціального для професійних груп з повноважень місцевих 
партнерства і категорій працівників органів влади 
І Принципи колективної угоди І 
І І І 
Галузева і регіональна 
Установлення У разі, якщо новий угоди не можуть 
вищих, ніж передбачено закон встановлює вищі містити норм, які б 
законодавством, норми , ніж угода, то діє погіршували становище 
норм закон найманих працівників порівняно з нормами 
генеральної угоди 
Рис. 14. Структурна схема колективних угод 
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У свідомості людини потреби перетворюються на інтерес або мотив, 
який і спонукає людину до певної цільової дії. Термін «мотив» походить 
від латинського «movere», що означає «приводити в рух» , «штовхати» . Мо­
тив в економічній літературі трактується по-різному, але найчастіше як 
усвідомлене спонукання до дії. З різних поглядів на сутність мотивів най­
більш плідним є , на наш погляд, той , у якому мотив розглядається у кон­
тексті відображення і вияву потреб . Тісний взаємозв 'язок мотивів і по­
треб пояснюється передовсім схожістю сутностей . Потреби людини- це 
нестача чогось, мотиви- це спонукання людини до чогось . Мотиви з'яв­
ляються майже одночасно з виникненням потреб і проходять певні стадії, 
аналогічні стадіям формування потреб. Отже, правомірним є тверджен­
ня, що мотив- це те , що породжує певні дії людини. Мотив знаходиться 
«всередині» людини, має «персональний» характер, залежить від безлічі 
зовнішніх і внутрішніх стосовно людини чинників. Мотив не тільки спо­
нукає людину до дії, а й визначає, що треба зробити і як саме здійснюва­
тиметься ця дія. Модель мотивації праці через потреби наведено на рис. 15. 
Поведінка людини звичайно визначається не одним мотивом , а сукуп­
ністю їх . При цьому один з них може бути основним , провідним, а інші 
виконують функцію додаткової стимуляції. Безперечно , мотиви виника­
ють, розвиваються і формуються на основі потреб. Водночас вони відносно 
самостійні , оскільки потреби не визначають однозначно сукупність мо­
тивів, їхню силу і сталість . За однакової потреби у різних людей можуть 
виникати неоднакові мотиви і дії . 
Поряд з категоріями «мотив» і «інтерес» у теорії і практиці мотивації 
трудової діяльності широко використовується термін «стимуш>. Незва­
жаючи на те, що ці категорії мають великий історичний «стаж» , в еконо­
мічній літературі немає однозначного трактування їх співвідношень (спіль­
ності та відмінностей) . Поширеною є думка про тотожність змісту кате­
горій «мотиви» і «стимулю> . На наш погляд, така думка є щонайменше 
спірною. Термін «стимул» (від лат. stimulus- стрекало, батіг, пу га) озна­
чає спонукання до дії, спонукальну причину. Виходячи з етимології тер-
Потреба Поведінка (нестача ___.. Мотиви :._____. ______... Мета 
чогось) (дії) 
Результати задоволення потреб 
(задоволення, часткове задоволення, 
відсутність задоволення) 
Рис. 15. Схема моделі мотивації праці через потреби 
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міна , маємо всі підстави припускати, що в основі цих слонукальних дій 
лежать зовнішні чинники (матеріальні , моральні тощо). Отже, під стиму­
лом розуміємо зовнішні спонукання, які мають цільову спрямованість. 
Мотив- це також спонукання до дії, але в основі його може бути як сти­
мул (винагорода, підвищення по службі , адміністративна ухвала - на­
каз, розпорядження тощо), так і особисті причини (почуття обов'язку, від­
повідальність , страх , благородство, прагнення до самовираження тощо). 
Підкреслимо, що стимул перетворюється на мотив лише тоді , коли він 
усвідомлений людиною, сприйнятий нею . Наприклад, щоб премія (сти­
мул) стала мотивом поведінки і діяльності конкретного працівника, пот­
рібно , щоб він усвідомлював й як справедливу винагороду за працю. Тоді 
намагання заслужити премію сприятиме підвищенню ефективності праці . 
Проте для деякої частини працівників, котрі не мають надії отримати 
премію (низька фахова підготовка, недисциплінованість тощо), ця мож­
лива винагорода не трансформується в мотив , залишаючись на рівні по­
тенційного стимулу. 
Яка ж сутність спорідненого терміна «стимулювання»? У загальному 
вигляді сти.мулювштя - це процес використання конкретних стимулів 
на користь людині й організації. Стимулювати означає впливати, спону­
кати до цільової дії, давати поштовх ззовні. Стимулювання є одним із 
засобів, за допомогою якого може здійснюватись мотивація трудової діяль­
ності . Чим вища якість робочої сили, досконаліші трудові відносини, тим 
меншою є потреба у стимулюванні як засобі управління людьми , тим біль­
ше члени організації, причому без зовнішнього впливу, виявляють зацікав­
леність справами організації, здійснюють заходи для досягнення їі цілей . 
Досі ми розглядали лише загальне, дещо спрощене визна чення сутнос­
ті мотивації праці . Розглянувши попередньо зміст цілої низки категорій ­
потреби , мотиви , інтереси , стимули - спробуємо деталізувати поняття 
«мотивація праці». 
В економічній літературі це поняття трактується неоднаково, хоча біль­
шість його визначень багато в чому схожі. На думку одних авторів, моти­
вація - це свідоме прагнення до певного типу задоволення потреб, до ус­
піху . Інші автори під мотивацією праці розуміють все те, що активізує ді­
яльність людини. На думку третіх , мотивація - це надія на успіх і страх 
зазнати невдачі. Іноді мотивацію визначають як процес спонукання себе й 
інших до діяльності для досягнення особистих цілей і цілей організації. До­
сить поширеним є визначення мотивації праці як рушійної сили поведін­
ки, як прагнення людини до активної дії з метою задоволення своїх потреб . 
Така різноманітність визначень засвідчує, що мотивація праці - це 
складне і багатопланове явище, яке потребує всебічного вивчення . На по­
ведінку людини в процесі трудової діяльності впливає комплекс чинни­
ків-мотиваторів , що спонукають до діяльності : зовнішніх (на рівні дер­
жави , галузі , регіону , підприємства) і внутрішніх (складових структури 
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самої особистості працівника - потреби, інтереси, цінності людини, пов'я­
зані з ними та соціокультур!fИМ середовищем особливості трудової мен­
тальності тощо). 
ПравомірнИм є твердження , що найактивніша роль у процесі мотива­
цй належить потребам , інтересам , цінностям людини та зовнішнім чин­
никам-стимулам. Узявши до уваги викладене, можна сформулювати більш 
деталізоване визначення мотивації. 
Мотивація - це сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил, які 
спонукають людину до діяльності, визначають поведінку, форми діяльнос­
ті, надають цій діяльності спрямованості, орієнтованої на досягнення осо­
бистих цілей і цілей організації. Це сукупність усіх мотивів, які впливають 
на поведінку людини. 
Слід розрізняти поняття «мотивація праці» і «мотивація трудовоЇ діяль­
ності» , яке має ширший зміст. Праця - це цілеспрямована діяльність 
людини з видозміни і пристосування предметІВ природи для задоволення 
своїх потреб. Процес праці включає три моменти: власне працю, nредме­
ти праці і засоби праці. Проте трудова діяльність не обмежується проце­
сом праці. Діяльність - це специфічна форма ставлення до навколиш-
нього світу , змістом якої є його доцільна зміна 1 перетворення в інтересах 
людей, зміна, яка містить мету, засоби, результат і сам процес . 
Безумовно, ефективність трудової діяльності залежить від мотивації. 
Проте ця залежність досить складна і неоднозначна. Буває так , що люди­
на, яка під впливом внутрішніх і зовнішніх чинників-мотиваторів дуже 
зацікавлена в досягненні високих кінцевих результатів , на практиці ма­
тиме гірші результати , ніж людина, яка значно менше змотивована до ефек­
тивної праці . Відсутність однозначного взаємозв 'язку між мотивацією і 
кінцевими результатами діяльності зумовлена тим, що на результати праці 
впливає безліч інших чинників, наприклад, кваліфікація працівника, його 
професійні здібності та навички, правильне розуміння поставлених зав­
дань , зовнішнє середовище. 
Проблема мотивації трудової діяльності не є суто теоретичною. Вона 
має прямий вихід на практику. Від того , що вкладає та чи інша людина у 
свою трудову діяльність , залежить її ставлення до роботи . Тому вивчення, 
розуміння внутрішніх механізмів мотивації сприяє виробленню ефектив­
ної політики в області праці і трудових відносин, створенню «режиму най­
більшого сприяння» для тих, хто справді прагне до продуктивної праці . В 
основі мотивації праці, як зазначалося, лежить прагнення людини до тво­
рення, задоволення своЇх потреб . Можна виділити такі основні потреби : 
матеріальна (грошова або натуральна) винагорода за працю, оскіль­
ки вона є джерелом засобів існування ; 
змістовна, цікава праця , яка надає простір для самореалізації людини; 
суспільна корисність праці, адже те, на що витрачено фізичну і розу­
мову енергію, має бути комусь потрібне; 
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досягнення відповідного уявленню людини соціального статусу ( по­
вага , визнання, службове просування) ; 
духовна діяльність людини, яка включає не лише інтелектуальну ( осві­
ту, підвищення кваліфікації тощо) , а й інші види діяльності , шо пораджу­
ються внутрішнім станом людини (користування культурним надбанням, 
естетичний розвиток); 
безпека і захист трудової діяльності ; 
певний рівень інтенсивності праці. 
Ці види потреб мають певну спільність і в узагальненому вигляді мо­
жуть бути подані як сукупність трьох основних груп потреб : матеріаль­
них, трудових 1 статусних. 
Відтак і мотивацію правомірно поділяти на матеріальну, трудову і 
статусну . 
Матеріальна мотивація - це прагнення достатку, певного рівня доб­
робуту , певного матеріального стандарту життя . Матеріальні мотиви , 
безумовно , відіграють важливу роль у визначенні трудової поведінки пра­
ці вників. Однак це не означає, що нематеріальні мотиви і стимули є дру­
горядними. Сучасна практика господарювання незаперечно свідчить, що 
роль нематеріальних мотивів і стимулів постійно зростає . На поведінку 
людей у процесі діяльності все більше впливає трудова мотивація , яка 
пораджується самою роботою, тобто Гі змістом, умовами , організацією 
трудового процесу, режимом пращ тощо. 
Безперечно , кожна людина має потребу у змістовній , цікавій, 1\Орисній 
роботі , пристойних умовах праці. Вона прагне до визначеності перспек­
тив свого зростання. Кваліфікований працівник відчуває самоповагу, са­
моствердження, коли результати його роботи оцінюються високо як ним 
самим , так і суспільством . У цілому трудова мотивація пов'язана, з одно­
го боку, зі змістовністю , корисністю самої праці, а з іншого - із самови­
раженням, самореалізацією працівника. 
Статусна мотивація є внутрішньою рушійною силою поведінки, по­
в 'язаної з прагненням людини зайняти вищу посаду, виконувати складні­
шу, відповідальнішу роботу, працювати у сфері діяльності (організаціі) , 
я ка вважається престижною, суспільно значущою. Проте є й інший бік 
статусної мотивації, оскільки статус людини визначається не тільки й міс­
цем у штатному розписі . Людині властиве прагнення до лідерства у колек­
тиві , до якомога вищого неофіційного статусу. Тому «nідтекст» статусної 
мотивації часто пов 'язаний із прагненням людини бути визнаним фахів­
цем своєї справи , неофіційним лідером , користуватися авторитетом. 
Матеріальна мотивація трудової діяльності , якій за сучасних умов на­
лежить провідна роль, значною мірою залежить від дійовості системи 
матеріальних стимулів, які застосовує організація . 
Заробітна плата: сутність, функції. Заробітна плата як економічна ка­
тегорія і елемент системи господарювання належить до числа найскладні-
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ших . У ній відображаються відносини виробництва і розподілу, взаємо­
дія різних носіїв економічних інтересів , ступінь розвитку продуктивних 
сил і зрілості виробничих відносин та багато інших аспектів життя сусnіль­
ства . У сучасній змішаній економіці, яка грунтується на багатоманітнОСТі 
форм власності й господарювання, послуги робочої сили є різновидом 
товару. Тому трактувати сутність заробітної плати слід з урахуванням 
вартісної оцінки послуг робочої сили , розглядаючи ії як вихідну при з'я­
суванні природи заробітної плати . Слід також урахувати, що : по-перше 
заробітна плата формусться на перетині виробництва та відносин обмінУ 
робочої сили ; по-друге , заробітна плата має забезпечувати об'єктивно 
необхідний для відтворення робочої сили й ефективного функціонування 
виробництва обсяг життєвих благ, які працівник має отримати в обмін за 
виконану роботу; по-третє, заробітна плата є водночас і макро- , і мікро­
економічною категорією; по-четверте, заробітна плата - це важлива 
складова виробництва, їі рі вень пов'язаний як з потребами працівника, 
так і з самим процесом виробництва, його результатом, оскільки джерела 
коштів на відтворення робочої сили створюються у сфері виробництва, а 
їх формування не виходить за межі конкретного підприємства . Спираю­
чись на ці вихідні положення , маємо можливість розкрити сутність заро­
бітної плати, яку слід розглядати принаймні з п 'яти позицій . 
По-перше, заробітна плата- це економічна категорія , що відображає 
відносини між власником підприємства (або його представником) і най­
маним працівником з приводу розподілу новоствореної вартості (дохо­
ду) . По-друге , заробітна плата - це винагорода , яку за трудовим догово­
ром власник або впавноважений ним орган сплачує працівникові за ви­
конану роботу. По-третє, заробітна плата - це елемент ринку праці, що 
є ціною, за якою найманий працівник продає послуги робочої сили. З огляду 
на це, заробітна плата виражає ринкову вартість використання найманої 
робочої сили . По-четверте, для найманого працівника заробітна плата ­
це його трудовий доход, який він отримує в результаті реалізації здатнос­
ті до праці і який має забезпечити об 'єктивно необхідне відтворення ро­
бочої сили . По-п 'яте, для підприємства заробітна плата- це елемент 
витрат на виробництво , що включаються до собівартості продукції, ро­
біт (послуг) , і водночас головний чинник забезпечення матеріальної за­
інтересованості працівників у досягненні високих кінцевих результа­
тів праці. . .. 
Заробітну плату правомірно розглядати також як форму економtчноt 
реал ізації права власності на ресурс праці або як форму доходу від <<ЛЮд­
ського капіталу», носієм якого є найманий працівник. Під «людськи~ 
капіталом» в економічній теорії розуміють міру втіленої у людині здатнОС11 
приносити доход. Цей вид капіталу специфічний. Він включає в себе, 3 
одного боку, Природжені здатності - фізичну силу, здоров'я , талант, а 3 
іншого , - набуті впродовж життя знання , навички, досвід. 
Трудові відносини. Заробітна nлата 299 
Отримуючи нові знання, досвід, розвиваючи природжені здатності , 
конкретн~й і~дивід збільшує _свій людс~к.ий к~піт~, підви~ує його _кіль­
кісні та яюсю параметри. Як 1 будь-якии шш~и каш~ал, цеи вид кап~талу 
має приносити доход, маса якого залежить вщ маси 1 структури кашталу 
та ефективності його використання. 
Винятково важлива роль заробітної плати у функціонуванні економі­
ки зумовлена тим, що вона має одночасно та однаково ефективно вико­
нувати ряд суспільно значущих функцій . ~лово «функція» у перекладі _з 
латинської означає призначення, сфера дІяльностІ, роль. Отже, функцІЯ 
заробітної пл~ти- це й признач~ння і _рол~ ~к скла~ової сфери практи:­
ної діяльностІ щодо узгодження 1 реалвацн ІНтересІВ головних суб'єкТІв 
соціально-трудових відносин- найманих працівників і роботодавців. 
Найважливішою функцією заробітної плати є відтворювальна. Заробіт­
на плата виступає основним джерелом коштів на відтворення робочої сили, 
а отже, їі параметри мають формуватися виходячи з вартісної концепції 
оцінки послуг робочої сили. 
У заробітній платі як формі доходів найманих працівників закладе­
ний значний мотиваційний потенціал. Намагання людини поліпшити свій 
добробут, задовольнити різноманітні потреби спонукає й до активної 
трудової діяльності , поліпшення якості робочої сили , повнішої реалізації 
свого трудового потенціалу, більшої результативності праці. За таких умов 
заробітна плата має стати основною ланкою мотивації високоефективної 
праці , встановлення безпосередньої залежності заробітної плати від кіль­
кості та якості праці кожного працівника, його трудового внеску . Отже, 
одна з основних функцій заробітної плати - мотивуюча. 
Як важлива складова ринку праці заробітна плата має виконувати 
такожрегулюючу функцію. Вона полягає у впливі заробітної плати на спів­
відношення між попитом і пропозицією, на формування персоналу під­
приємств, рівень його зайнятості , а також міжсекторіальну диференціа­
цію заробітної плати. Регулююча функція займає проміжне становище між 
відтворювальною і мотивуючою функціями, виконуючи щодо них інтег­
руючу роль з метою досягнення балансу інтересів найманих працівників і 
роботодавців . 
При визначенні індивідуальної заробітної плати вкрай важливо реалі­
зув~ти принцип однакової винагороди за однакову працю, забезпечити 
сощальну справедливість. Вирішення цих завдань пов'язане з реалізацією 
.~а практиці соціальної функціїзаробітної плати . В умовах орієнтації укра­
ІНської економіки на ринкові засади ця функція набуває виняткового 
значення . 
6. Належне місце серед інших має зайняти оптимізаційна функція. Заро­пна плата як складова собівартості продукції є чинником мотивації влас­
н~ка до вдосконалення технічної бази виробництва, його раціоналізації, 
nщвищення продуктивності праці . Реалізація цієї функції на практиці без-
300 МІКРОЕКОНОМІКА 
посередньо пов'язана також з запровадженням прогресивних форм і сис­
тем заробітної плати, удосконаленням усіх елементів оплати праці. 
Кожна з розглянутих функцій заробітної плати має власних персоні­
фікованих носіїв (носія), тобто суб'єктів (суб'єкта), які найбільш зацікав­
лені в й реалізації. Так, у реалізації відтворювальної та мотивуючої функ­
цій найбільше зацікавлені наймані працівники; регулюючої- державні 
органи, що зацікавлені в повноцінному функціонуванні ринку праці; со­
ціальної - переважно наймані працівники, а також держава як гарант 
прав і свобод найманих працівників та соціальної справедливості в суспіль­
стві; оптимізаційної- роботодавець, оскільки саме він має отримати пев­
ний виробничий результат від використання найманої робочої сили, адже 
тшьки це дає йому змогу мати очікуваний доход і водночас власний зиск­
прибуток. 
Основні функції заробітної плати тісно взаємопов'язані і лише за їх­
ньої сукупності досягається ефективна організація заробітної плати. Про­
тиставлення, а тим більше гіпертрофія будь-якої з них неминуче призво­
дять до кризових явищ в економіці. 
Елементи організації заробітної nлати. Формування заробітної платИ 
не є одномоментним актом. Вона має складну багаторівневу структуру. 
Можна виокремити два основні рівні формування індивідуальної заробіт­
ної плати. Перший- це ринок праці, на якому роботодавець і найманий 
працівник ведуть переговори і домовляються щодо умов купівлі-продажу 
послуг робочої сили. Результатом такої домовленості є укладення трудо­
вого договору (контракту, угоди), в якому закріплюється трудова функ­
ція працівника та розмір тарифної ставки (посадового окладу). Укладен­
ня трудового договору також означає поширення на найманого праців­
ника норм колективного договору, а отже, й загального порядку та умов 
установлення доплат, надбавок, інших видів постійних чи одноразових 
винагород. На другому рівні- безпосередньо на підприємстві (у структур­
ному підрозділі) «матеріалізуються» умови купівлі-продажу робочої сили 
встановленням трудового регламенту, норм трудових витрат, доведенням 
нормованих завдань, конкретних показників та умов преміювання, по-
рядку шдвищення чи зниження винагороди залежно від індивідуальних і 
колективних результатів діяльності тощо. На практиці ця «матеріаліза­
ція» здійснюється через запровадження механізму диференціації індиві­
дуальної заробітної плати . 
У теорії та практиці розподільчих відносин проблема диференціації 
заробітної плати є однією з головних . Як вітчизняна, так і зарубіжна прак­
тика господарювання переконливо свідчать , що будь-які викривлення у 
диференціації заробітної плати, включаючи «зрівнялівку» чи надмірні від­
мінності у рівнях оплати праці, мають вкрай негативні наслідки , адже вони 
порушують принцип соціальної справедливості, призводять до неповно­
цінного відтворення робочої сили, знижують мотиваційний потенціал 
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оплати праці. Тому забезпечення об'єктивної диференціації заробітної 
плати - умова виконання оплатою праці й основних функцій, і переду­
сім відтворювальної, мотивуючої та соціальної. 
Чинники диференціації заробітної плати. Диференціація заробітної пла­
ти є похідною від комплексного впливу ряду соціально-економічних чин­
никі в. Заробітна плата тісно пов'язана з кількістю праці. За однакових 
інших умов праця більшої тривалості потребує більших витрат робочої 
сили, а відповідно і більшого обсягу життєвих засобів для їі відтворення. 
Тісним є зв'язок заробітної плати зі складністю виконуваних робіт, їх 
відповідальністю . За високої складності та відповідальності робіт від пра­
цівника вимагається більше знань, досвіду, навичок, фізичних і розумо­
вих зусиль . Послуги якіснішої робочої сили мають оплачуватися за ана­
логією з будь-яким іншим якісним товаром у підвищеному розмірі. 
Більш висока заробітна плата працівників, які виконують складні 
функції, виправдана як з точки зору більшої витратності праці та необ­
хідності більшої кількості життєвих засобів для відтворення кваліфікова­
ної робочої сили, так і з точки зору результативності, тобто більш висо­
кої величини вартості, що створюється за одиницю часу кваліфікованою 
робочою силою. Однією з головних проблем організації заробітної пла­
ти є проблема оцінки різних видів робіт з точки зору їх складності з 
метою забезпечення рівноцінної оплати за послуги робочої сили однако-
вої складносn . 
Заробітна плата як форма вартості (ціни) послуг робочої сили знач­
ною мірою залежить відрезультатів виробництва (як індивідуальних, так 
і кінцевих), що характеризують діяльність підприємства в цілому. Необ­
х ідність урахування індивідуальних результатів при визначенні рівня за­
робітної плати ні в кого не викликає сумніву. Теза ж щодо недоцільності 
пов 'язувати заробітну плату з кінцевими результатами виробництва, яку 
обгрунтовують деякі економісти, не є безсуперечна. Інша справа, що на 
кінцеві результати виробництва найбільше впливають і провідні фахівці , 
а тому їхній заробіток слід ті.сніше пов'язувати з результатами діяльності 
структурних підрозділів і підприємства в цілому, ніж з результатами пе­
ресічних виконавців . Отже, ще однією проблемою, яка має вирішуватися 
завдяки організації заробітної плати, є встановлення прямої залежності 
між винагородою за послуги праці та результатами виробництва. 
Серед соціально-економічних чинників диференціації заробітної пла­
ти слід виокремити компенсаційну різницю у заробітній платі. Працівники 
отримують вищу заробітну плату, якщо працюють у несприятливих, шкід­
ливих для здоров'я умовах або якщо їхня праця пов'язана із ризиком . До 
чинників диференціації винагороди за послуги праці, що мають компен­
саційний характер, належать малоприємність та непрестижність деяких 
видів робіт . Заробітна плата за виконання таких робіт містить свого роду 
надбавку, компенсацію за їхню непривабливість. 
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Тісним і одночасно суперечливим є зв 'язок заробітної nлати як скла­
дової ціни послуг робочої сили з іншими складовими ринку праці. Закони 
функціонування економіки ринкового типу унеможливлюють «призна­
чення» заробітної плати з боку окремих суб 'єктів ринкових відносин. Її 
формування на принципах ціни товару «послуги робочої сили», як і будь­
якого іншого товару, здійснюються на ринку, а саме на ринку праці. Від­
хилення ціни послуг робочої сили від їі природної вартості є, як nравило , 
наслідком дії чинників ринкового характеру- невідповідності попиту і 
пропозиції робочої сили, наявності на ринку праці недосконалої конку­
ренції, що створюється через моноnольне становище продавців або покуп­
ців послуг робочої сили у певному сегменті цього ринку. Одночасно на 
ринкову вартість послуг робочої сили впливають деякі інші чинники не­
ринкового характеру : 
а) талант, який підносить людину над звичним рівнем. Правомірно 
стверджувати, що заробітна плата талановитих людей містить елемент 
своєрідної монопольної ренти на унікальні (рідкісні) здібності ; 
б) наявність на ринку праці так званих неконкуруючих груп. Наприк­
лад, лікарі та математики - неконкуруючі групи, оскільки складно, а часто 
й неможливо (професійна непридатність до nевного виду діяльності, над­
то тривале перенавчання за старшого віку тощо) представникові однієї 
професії увійти в іншу. 
Отже, на формування заробітної плати впливають різноманітні чин­
ники, які можна поділити на 2 групи. Ті , що: 
І) характеризують стан ринку праці (сnіввідношення поnиту і nропо­
зиції, модель ринку праці- монополії, монопсонії тощо); 
2) характеризують працівників, результати їхньої діяльності та колек­
тивної праці, формують вартість nослуг робочої сили (складність та умо­
ви виконуваної роботи, професійно-ділові якості працівника , результати 
його праці та господарської діяльності підприємства в цілому). 
Інтереси врахування всіх чинників, що впливають на параметри заро­
бітної плати, потребують створення і функціонування певної організації 
заробітної плати, тобто організаційно-економічного механізму оцінки 
трудового внеску найманих працівників і формування параметрів заробіт­
ної плати відnовідно до цієї оцінки , вартості послуг робочої сили та стану 
ринку праці. 
Організація заробітної плати має передбачати також використання 
мехаюзму встановлення певних соціальних гарантій, спрямованих nеред­
усім на забезпечення прожиткового міюмуму для найбідніших категорій 
п ацюючих. 
Кожна економічна система має притаманну їй організацію заробітної 
плати. Наголосимо , що заробітна плата завжди є відображенням базис-
них економІчних відносин і політики владних структур щодо визначення, 
спрямування і ролі розподільчих відносин . В умовах планової централі-
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зованої економіки діє позаринковий підхід до оцінки трудового внеску 
nрацівників. Для нього характерна орієнтація на невартісні оцінки у вИ­
робництві, розnоділі та обміні, а також nрийняття nереважно директив­
них, адміністративних рішень. При цьому nередбачається, що уnравлінсь~ 
ка ланка лише найвищого рівня може оnтимізувати врахування всієї ба­
гатоманітності інтересів у сусnільстві. 
Перехід від nланової централізованої економіки до економіки, засно­
ваної на ринкових відносинах, nотребує заміни nозаринкового механізму 
оцінки трудового внеску найманих nрацівників ринковим, тобто nерехо­
ду від формування заробітної nлати як частки nрацівника у загальнона­
родному фонді сnоживання або доході nідnриємства (залежно від того, 
яка роль відводиться nідnриємству в реалізації розnодільчих відносин) 
до формування їі як ціни nослуг робочої сили. 
Узагальнення теоретичних досліджень в області nраці та трудових від­
носин, nрактики організації заробітної nлати у країнах з розвиненою і 
nерехідною економікою дає змогу стверджувати, що заробітна nлата функ­
ціонує в економіці ринкового тиnу через поєднання: а) ринкового са.мона­
строювштя, включаючи кон'юнктуру ринку nраці; б) дер:жавного регу­
лювання; в) договірного регулюван11я - укладення генеральної, галузевих, 
регіональних (регіонально-галузевих) угод і колективних договорів на 
рівні nідnриємств, трудових договорів з найманими nрацівниками; г) .ме­
ханіЗІ>1У визначення індивідуальної заробіт11ої плати безnосередньо на під­
nриємстві (в структурному nідрозділі) з використанням таких елементів, 
як заводська тарифна система, нормування праці, форми і системи оnла­
ти nраці (рис. 16). 
Тарифна система оплати праці. Визначальну роль в організації заробіт­
ної nлати на nідnриємствах України відігравала і надалі має відігравати 
тарифна система. Твердження деяких економістів, що тарифна система­
це nережиток планової централізованої економіки, є безпідставним. Не 
відповідають ринковій економіці лише занижений, зрівняльний характер 
визначення їі параметрів та централізований порядок затвердження й nе­
регляду цієї системи. 
Тарифна систе.ма - це сукуnність нормативних матеріалів, за допо­
могою яких установлюється рівень заробітної плати nрацівників залежно 
від їх кваліфікації (складності робіт) та умов праці. До основних елемен­
тів тарифної системи належать тарифні сітки, тарифні ставки, довідник 
кваліфікаційних характеристик nрофесій працівників, посадові оклади, 
надбавки й доплати до заробітної плати. 
ТарифІІа сітка - сукупність кваліфікаційних розрядів і відnовідних 
тарифних коефіцієнтів, за допомогою яких установлюється безпосередня 
залежність заробітної плати працівників від їхньої кваліфікації. Тариф­
ний коефіцієнт як елемент тарифної сітки характеризує співвідношення 
між тарифною ставкою першого розряду і настуnними. Він визначає, у 
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Державне Договірне визначення індивідуальної заробітної плати на рівні регулювання регулювання підприємства 
(структурного підрозділу) 
r Генеральна угода 1---
r Галузева угода 1---
І Заводська тарифна ~ r Регіональна угода 1- система 
r 
Колективний договір l І Нормування праці підприємства r 
І Форми і системи ~ r Трудовий договір заробітної плати 
н Встановлення розміру мінімальної заробітної плати та інших державних норм і гарантій 
Встановлення розмірів і умов оплати праці керівників 
1-- підприємств , заснованих на державній, комунальній власності, працівників підприємств та організацій , 
що фінансуються чи дотуються з бюджету 
н Регулювання фондів оплати праці працівників підприємств-монополістів 
~ Оподаткування доходів працівників 
н Запровадження механізму індексації грошових доходів працюючих 
Встановлення порядку компенсації праці вникам 
L__ втрати частини заробітної плати через порушення 
термінів її виплати 
І Ринкове самонастроювання , включаючи І 
-І кон'юнктуру ринку праці І 
Рис. 16. Організація заробітної плати в умовах ринкової економіки 
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скільки разів тарифна ставка конкретного розряду є більшою за тарифну 
ставку першого розряду, коефіцієнт якого беруть за одиницю. 
Параметри побудов тарифної сітки визначаються колективним дого­
вором , що укладається на підприємстві. Колективний договір розробля­
ється з урахуванням змісту генеральної, галузевої та регіональної угод і 
не може погіршувати гарантій працівників, що закріплені у зазначених 
угодах. Діапазон тарифної сітки характеризує співвідношення тарифних 
коефіцієнтів найвищого і першого тарифного розрядів. 
Тарифна ставка - виражений у грошовій формі абсолютний розмір 
заробітної плати за одиницю робочого часу (годину, день, місяць) . На ос­
нові тарифної сітки і тарифної ставки робітника першого розряду розра­
ховують тарифні ставки кожного наступного розряду. Тарифна ставка 
робітника першого розряду визначається колективним договором підпри­
ємства . Під час й обгрунтування та внесення на переговори щодо укла­
дення колективного договору має враховуватися низка обставин і чинни­
ків , зокрема: 
фінансові можливості підприємства на період дії колективного дого­
вору, що укладається; 
рівень середньої заробітної плати , що склався на підприємстві на кі­
нець поточного року; 
оптимальна (прийнятна) за сучасного стану економіки підприємства 
частка тарифу в середній заробітній платі; 
державна, галузева й регіональна гарантії мінімальної заробітної плати. 
Обгрунтовуючи розмір тарифної ставки робітника першого розряду, 
слід орієнтуватися на прийнятну для сучасного стану економіки частку 
тарифу у середній заробітній платі на рівні 65-70 відсотків (ураховуючи 
занедбаність нормування праці, низький рівень організації виробництва 
тощо). Надалі зі стабілізацією виробництва, відновленням нормативної 
бази , поліпшенням організації виробництва частка тарифу має бути до­
ведена до загальноєвропейського стандарту - 85- 90 відсотків. 
Під час закріплення у колективному договорі тарифної ставки першо­
го розряду слід виходити з того , що ця ставка не може бути нижчою за 
встановлений Верховною Радою України розмір мінімальної заробітної 
плати, а також за відповідний мінімум , передбачений генеральною, га­
лузевою та регіональною угодами. Водночас слід дотримуватися вимог 
ст . 14 Закону України «Про оплату праці» . Згідно з нею, норми колектив­
ного договору, що допускають оплату праці нижчу від норм, визначених 
генеральною, галузевою або регіональною угодами , але не нижчу від дер­
жавних норм і гарантій в оплаті праці, можуть застосовуватися лише тим­
часово на період подолання фінансових труднощів підприємства термі­
ном не більше ніж на 6 місяців. 
Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників - це 
систематизований за видами економічної діяльності збірник описів про-
306 МІКРОЕКОНОМІКА 
фесій, що включені до класифікатора професій. За своєю сутністю зазна­
чений довідник є нормативним документом, за допомогою якого встано­
влюються розряди робіт та робітників, визначається кваліфікаційний ста­
тус усіх категорій працюючих. 
Діючий довідник кваліфікаційних характеристик професій працівни­
ків затверджено наказом Міністерства праці та соціальної політики Укра­
їни від !б лютого 1998 р. N<! 24. Він складається з випусків і розділів випус­
ків, згрупованих за основними видами економічної діяльності, виробни­
цтва та робіт. Кожен випуск або розділ випуску містить обов'язкові части­
ни, співвідносні з розділами класифікації професій за Класифікатором 
професій (ДК 003-95), а саме: «Керівники», «Професіонали» , «Фахівці», 
«Технічні службовці», «Робітники». Кваліфікаційна характеристика про­
фесії працівника має такі розділи: «Завдання та обов'язки», «Повинен 
знати», «Кваліфікаційні вимоги», «Спеціалізація», «Приклади робіт». 
У вітчизняній та зарубіжній практиці застосовуються різноманітні підхо­
ди до проектування тарифної системи. При цьому найпоширенішими є такі: 
відокремлене формування тарифних ставок для оплати праці робітни­
ків і посадових окладів для оплати праці керівників, фахівців та техніч­
них службовців; 
застосування єдиної тарифної системи оплати праці, яка передбачає 
запровадження уніфікованого підходу до оцінки складності робіт і дифе­
ренціації тарифних умов оплати праці всіх категорій персоналу на основі 
єдиної тарифної сітки; 
запровадження безтарифної (пайової) системи оплати праці ; 
використання єдиної гнучкої тарифної системи, основні положення якої 
розглядаються нижче. 
Основним напрямом удосконалення побудови тарифної системи оплати 
праці слід вважати запровадження єдиної гнучкої тарифної системи, пріо­
ритетне право на розробку якої належить сторонам соціального партнер­
ства на рівні підприємства . Цей варіант охоплює два нетрадиційні підхо­
ди до побудови тарифної системи- запровадження єдиної тарифної сіт­
ки (ЄТС) і встановлення системи гнучких тарифних ставок (окладів). 
Головна перевага ЄТС- наявність єдиного уніфікованого підходу до 
оцінки складності робіт в диференціації тарифних умов оплати праці всіх 
категорій персоналу та підвищення стимулюючої ролі тарифної системи. 
Суттєвим є запобігання конфронтації робітників, з одного боку, і керів­
ників , фахівців та технічних службовців,- з іншого, щодо диференціації 
тарифних ставок і посадових окладів, яка досить часто виявляється за ві­
докремленої розробки тарифних умов оплати праці. Важливим є також і 
спрощення формування єдиної тарифної системи . 
Єдина гнучка тарифна система має будуватися, виходячи з таких по­
ложень: І) запровадження єдиного підходу щодо оцінки складності робіт 
та диференціації тарифних умов оплати праці всіх категорій персоналу 
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на основі ЄТС; 2) диференціації тарифних ставок (окладів) у межах кож­
ного розряду За КіЛЬКОМа ріВНЯМИ або З ВИКОрИСТаННЯМ «ВИЛКИ» СТаВОК 
(окладів); З) визначення конкретного рівня тарифної ставки (окладу) в 
межах кожного розряду за результатами комплексного оцінювання пра­
цівників ; 4) можливості як підвищення , так і зниження тарифної ставки 
(окладу) залежно від результатів оцінки у звітному періоді; 5) опрацю­
вання системи показників, які характеризують якість і терміни виконання 
робіт, ініціативу, новаторства, професійне зростання, самостійність, твор­
чий підхід до виконання робіт тощо для комплексного оцінювання праців­
ників; б) реалізації диференційованого підходу до різних професійно-ква­
ліфікаційних груп працівників за розробки показників і критеріїв оцінки. 
Нормування праці та його роль у визначенні заробітної плати. У визна­
ченні індивідуальної заробітної плати винятково важливе значення нале­
жить нормуванню праці. Нормування праці необхідне за будь-якого до­
цільно організованого трудового процесу. Спочатку нормування обслу­
говувало потреби організації і планування трудової діяльності, а згодом 
перетворилось на інструмент розподілу продуктів праці. Розкриваючи 
сутність і місце нормування в організації заробітної плати, звернімо ува­
гу на таке. 
Кожне підприємство створюється й існує для того, щоб, увійшовши до 
суспільного поділу праці, зайнявши свою нішу на ринку товарів , вироб­
ляючи і продаючи певну продукцію для задоволення потреб суспільства, 
заробити необхідні кошти для власних потреб учасників виробництва. Це 
зобов 'язує підприємство, і насамперед його власника, добре налагоджу­
вати виробничий процес, організовувати працю так, щоб вона була еко­
номічно ефективною, забезпечувала кожному матеріальний добробут, да­
вала моральне задоволення. 
Організація праці на підприємстві - процес багатогранний і склад­
ний, спрямований на оптимальне поєднання інтересів учасників вироб­
ництва та створення необхідних умов для ефективного функціонування 
його засобів. 
Людина включається у виробничий процес з економічних міркувань, 
вбачаючи у цьому єдину можливість заробити на прожиття. Отже, голов­
ною ланкою, що з'єднує людину із засобами виробництва, є доход, який 
отримують наймані працівники у вигляді заробітної плати, а власники 
засобів виробництва - як прибуток . 
Для забезпечення певної ефективності виробництва дуже важливо оп­
тимізувати витрачання всіх видів ресурсів, що використовуються для цьо­
го: живої праці, сировини і матеріалів , палива й енергії, інструментів тощо. 
Першим кроком до такої оптимізації є нормування, тобто обгрунтоване 
визначення кількості конкретних ресурсів , об 'єктивно потрібної для ве­
дення економічно ефективного виробництва за досягнутого рівня розвитку 
продуктивних сил суспільства. 
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Отже, йдеться про певну об 'єктивну міру витрачання ресурсів на оди­
ницю продукту, що виробляється . Будь-який надлишок у витрачанні ре­
сурсів негайно збільшить собівартість продукції і тим самим зменшить 
прибуток підприємства. Невиправдана економія ресурсів також невигід­
на, бо призводить до погіршення якості продукції, а це за умов ринкових 
відносин для підприємства може обернутися більшими збитками, ніж було 
заощаджено на економії ресурсів . 
Усе це повною мірою стосується й живої праці. Зайві люди на вироб­
ництві - це низька продуктивність праці й висока собівартість продукції 
за рахунок невиправданих виплат заробітної плати. Менша за об'єктив­
но потрібну чисельність персоналу дає деяку економію заробітної плати, 
але призводить до диспропорцій між різними структурними підрозділа­
ми , порушення виробничого ритму з усіма негативними наслідками. 
Принципово важливим питанням організації праці є забезпечення від­
повідності трудового доходу як індивідів , так і окремих колективів тій 
кількості і якості праці , що вкладена ними у загальний результат колек­
тивних дій. Така відповідність в економічній літературі трактується як 
співвідношення між мірою праці та мірою заробітної плати . 
Сутність нормування праці полягає саме в тому, щоб визначити величи­
ну витрат живої праці на виконання певного виду роботи в конкретних тех­
ніко-організаційних умовах і встановити на цій основі міру праці. Оскільки 
через нормування визначається міра праці, то його можна розглядати як один 
з основних елементів організації заробітної плати. Водночас нормування 
праці , з одного боку, є засобом встановлення і забезпечення контролю над 
мірою праці , а через неї- над мірою споживання , а з іншого - спрямова­
но на підвищення продуктивності праці, ефективне виконання роботи. 
Через те, що будь-який процес праці відбувається в часі , універсаль­
ною мірою кількості живої праці є робочий час. Проте не завжди фактич­
но витрачений на конкретну роботу час може бути обгрунтованою мірою 
праці. Фактично витрачений час може включати простої з різних причин, 
необов 'язкові перерви, зумовлені недбалістю або недостатньою кваліфі­
кацією як самих виконавців трудового процесу , так і керівників. 
Отже, за міру праці можна вважати лише таку кількість робочого часу, 
яка об'єктивно потрібна на виконання конкретної роботи кваліфікова­
ними виконавцями за сприятливих організаційно-технічних умов. 
Оптимальне співвідношення між мірою праці та мірою їі оплати спри­
яє позитивній мотивації праці , зростанню їі продуктивності, правильно­
му співвідношенню між фондами споживання та нагромадження, а отже, 
є необхідною умовою нормального розвитку економічних процесів . 
Водночас значне випередження темпів зростання фонду нагромаджен­
ня порівняно з темпами збільшення фонду споживання призведе до погір­
шення умов відтворення робочої сили, до уповільнення зростання або й 
зниження життєвого рівня населення. 
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Невиправдане випередження темпів зростання фонду споживання шщ 
темпами зростання фонду нагромадження також має цілу низку негатив­
них наслідків : уповільнення темпів зростання продуктивності праці, по­
рушення балансу між попитом і пропонуванням на товарному ринку, інф­
ляцію тощо. 
Отже, нормування як процес визначення об'єктивно необхідних затрат 
робочого часу в усіх сферах діяльності людини є однією з найважливіших 
складових суспільної організації праці. 
На підприємствах нормування праці має виконувати таЮ функції: ос­
нови планово-економічних розрахунків поточного, перспективного і прог­
нозного характеру; вихідної бази обліку витрат і результатів виробни­
цтва; основи раціональної організації праці , виробництва й оперативного 
управління підприємством; засобу встановлення рівноінтенсивних норм, 
забезпечення суспільно необхідної інтенсивності праці ; дійового засобу за­
безпечення оптимального співвідношення між мірою праці та їі оплатою. 
Таким чином, функції нормування праці досить широкі , вони виходять за 
межі його використання тільки як елемента організації заробітної плати . 
Будучи ефективним засобом мотивації праці всіх категорій працівників , 
нормування в поєднанні з іншими елементами організації праці сприяє 
раціоналізації трудових процесів, усуненню втрат робочого часу , опти­
мальному об 'єднанню колективних зусиль на основі прогресивних форм 
кооперування працІ . 
Успішне виконання нормуванням праці зазначених вище функцій мож­
ливе лише за умови бездоганної організації виробництва. Як свідчить зару­
біжний досвід, організація виробництва і нормування праці традиційно 
вважаються важливими складовими внутрішньовиробничого управління. 
Спільне дослідження , проведене в другій половині 80-х років Європей-
ською асоціацією продуктивності , свідчить про те, що підприємці провщ­
них країн (США, Великої Британії, Швеції, Японії, Італії та ін . ) не тільки 
не знижують вимоги до нормування праці , а й розширюють сферу його 
застосування і підвищують якість чинних норм праці. Так, у США, за ви­
бірковими даними, праця нормується на всіх обстежених підприємствах 
машинобудування , на 88 відсотках підприємств харчової, 93 текстильної, 
85 відсотках підприємств хімічної промисловості . 
Важливим напрямом економічної діяльності західних фірм є посилен­
ня контролю і обліку затрат живої праці. Враховуючи, що витрати на 
робочу силу мають тенденцію до збільшення , винятково важливе значен­
ня надається питанням планування робочої сили і завантаження праців­
ників на основі норм праці . Використовуються спеціальні нормативні до­
кументи , в яких міститься опис усіх видів робіт із зазначенням відповід­
них ·витрат праці на їх виконання . У нормуванні праці все ширше викори­
стовується електронно-обчислювальна техніка та розробка норм праці з 
допомогою мікроелементних нормативів. Створення автоматизованих 
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систем проектування та нормування трудових процесів, на думку зарубіж­
н~х спеціалістів, стає визначальним напрямом розвитку нормування nра­
щ в сучасних умовах. 
Радянська організація nраці і виробництва, а також нормування nраці 
ніколи не відзначалися високою якістю. Постійні дефіцити, nростої і ав­
рали -їх родові ознаки . Тому не дивно, що за таких умов нормування 
виконувало зовсім невластиву для нього роль регулятора заробітної nла­
ти , приховуючи всі недоліки в організації виробництва і nраці . До остан­
нього часу підприємства не були заінтересовані у поліпшенні якості нор­
мування праці. Витратний характер економіки, низький рівень тарифних 
ставок , їхня негнучкість стримували використання на виробництві ефек­
тивних організаційно-технічних рішень і застосування науково обгрун­
тованих норм праці. Здійснювані «зверху» спроби впровадження nрогре­
сивних форм організації виробництва і праці , розширення сфери норму­
вання праці і підвищення його якості незмінно натрапляли на прихова­
ний опір працівників підприємств і, як nравило, вироджувалися в суто 
формальні заходи, які істотно не впливали на економіку nідnриємств. 
У нових економічних умовах мусить відродитися організація норму­
вання nраці. Адже nершочерговим завданням для більшості підприємств 
нині є nошук своєї «ніші» в ринковому середовищі, закріплення та розши­
рення своїх позицій. Вирішення цих завдань є можливим за умов випуску 
якісної і відносно дешевої nродукції, а отже, потребує підвищення nродук­
тивності праці , зниження трудомісткості, забезпечення високого рівня 
нормування праці . Таким чином, без якісних норм трудових витрат немож­
ливо забезпечити довготривалої конкурентоспроможності nідnриємства, 
його прибутковості . 
На більшій частині nідприємств України, нажаль, нині нормування праці 
вкрай занедбано. За відомих об'єктивних і суб'єктивних причин на них зни­
жено рівень економічної роботи, скорочено служби нормування й органі­
зації nраці, послаблено роботу щодо зниження трудомісткості продукції. 
Однак така ситуація не може тривати нескінченно . Рух України до розви­
неного ринку є незворотним. У ринковому середовищі ефективно функціо­
нуватимуть ті nідприємства, для яких запровадження прогресивних норм 
і економія nраці буде nрактичною справою, першочерговою nотребою. 
Отже, недооцінка нормування nраці та інших ресурсів за таких умов 
швидко призведе до банкрутства підприємств і безробіття їхніх nрацівни­
ків. Тому не варто чекати «останнього дзвінка» , слід негайно відновлю­
вати нормативну базу, зміцнювати служби нормування nраці, підвищу­
вати кваліфікацію нормувальників, фахівців з організації праці та управ­
ління персоналом, організовувати облік, аналіз , nланування трудоміст­
кості nродукції . 
Системи оплати праці. Важливим елементом механізму визначення ін­
дивідуальної заробітної nлати є системи оплати nраці . 
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Під системою оплати праці слід розуміти діючий на підприємстві органі­
заційно-економічний механізм взаємозв'язку між показниками, що характе­
ризують міру (норму) праці і міру його оплати відповідно до фактично досяг­
нутих результатів праці (стосовно норми), тарифних умов оплати праці та 
погодженою між працівником і роботодавцем ціною послуг робочої сили. 
Система оплати праці, що використовується на підприємстві, є, з одного бо­
ку , з 'єднувальною ланкою між нормуванням праці й тарифною системою, а 
з іншого - засобом для досягнення певних кількісних і якісних показників. 
Цей елемент організації заробітної плати є інтегрованим способом установ­
лення залежності заробітної плати від кількості, якості праці та її результатів. 
Залежно від того, який основний показник застосовується для визна­
чення міри праці, всі системи заробітної плати поділяються на дві великі 
групи, що називаються фор.мами заробітної плати. При використанні як 
міри праці кількості відпрацьованого робочого часу є почасова форма 
заробітної плати. Якщо як міра праці використовується кількість виготов­
леної продукції (наданих послуг), то йдеться про відрядну форму заробіт­
ної плати. Отже, форма заробітної плати- це одна з класифікацій систем 
оплати праці за ознакою, що характеризує міру праці. 
За економічної сутності та елементів побудови відряднаіпочасова фор­
ми заробітної плати суттєвих відмінностей не мають. Як перша , так і дру­
га грунтуються на встановленій законодавством тривалості робочого часу 
та визначеній ринком ціні послуг робочої сили. Виокремлені форми заро­
бітної плати враховують як результат праці, так і необхідний для його 
отримання робочий час. У той самий час існує точка зору, що почасова 
форма передбачає оплату за відпрацьований час без урахування резуль­
тативності праці, а відрядна форма - оплату за результат без урахування 
робочого часу. На практиці таке розуміння сутності форм заробітної плати 
призводило і призводить до того, що за відрядної форми створюються 
. . 
штучНІ перепони своєчасному перегляду норм трудових витрат за ПІдви-
щення організаційно-технічного рівня виробництва та об'єктивного змен­
шення робочого часу на виробництво продукції (надання послуг), а за 
почасової форми не досягаються необхідні роботодавцю результати пра­
ці. Щоб сприяти уникненню цих непорозумінь . класичне визначення сут­
ності форм заробітної плати потребує таких доповнень . За почасової фор­
ми заробітної плати результат праці є у прихованій формі - у формі по­
садових інструкцій, переліку трудових обов 'язків тощо, а робочий час, 
що є невіддільним від цих обов'язків, - у відкритій , явній формі . За від­
рядної форми заробітної плати результат виступає у безпосередній фор­
мі , він має чіткі кількісні параметри, а робочий час, необхідний для його 
досягнення і невіддільний від нього, має опосередковану форму. 
Вибір тієї чи іншої форми заробітної плати потребує дотримання пев­
них умов , за яких ії застосування є доцільним . Умовами , що визначають 
доцільність застосування відрядної форми оплати праці , є : 
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необхідність стимулювання збільшення виробітку продукції і скоро­
чення чисельності працівників за рахунок інтенсифікації їхньої праці; 
реальна можливість застосування технічно обгрунтованих норм; 
наявність у працівників реальної можливості збільшувати виробіток 
понад встановлену норму за існуючих організаційно-технічних умов ви­
робництва; 
можливість і економічна доцільність розробки норм праці і обліку ви­
робітку працівників , тобто витрати на нормування робіт і їх облік мають 
перекриватися економічною ефективністю збільшення виробітку; 
відсутність негативного впливу цієї форми оплати на якість продукції, 
рівень дотримання технологічних режимів і вимог техніки безпеки , раціо­
нальність використання матеріальних ресурсів . 
Якщо зазначених више умов немає, то слід застосовувати почасову 
форму оплати праці . За умов планової централізованої економіки най­
більш поширеною була відрядна форма. Це пов'язано з тим, що вона була 
важелем адміністративного впливу на працівників з метою виконання пла­
нових завдань за існуючих недоліків в організації виробництва і праці, не­
ритмічної роботи, постійних авралів на виробництві. В умовах ринкової 
економіки вибір форми оплати праці має засновуватися на врахуванні 
названих вище чинників і диктуватися вимогами економічної доцільності. 
Найбільш перспективною слід вважати почасову форму оплати праці 
з видачею нормованих завдань , яка, зважаючи на обгрунтовані норми і 
взірцену організацію праці, має увібрати в себе кращі регламентовані еле­
менти відрядної форми. 
З огляду на комплексність впливу чинних систем оплати праці на ма­
теріальні мотиви працівників їх можна поділяти на прості і складні. У 
простих системах розмір заробітку визначають два показники, один з яких 
характеризує міру праці. Так, за простої почасової системи оплати праці 
розмір заробітку працівника залежить від кількості відпрацьованого часу 
та встановленої тарифної ставки (посадового окладу). За простої відряд­
ної системи заробіток працівника формують такі показники, як кількість 
виготовленої продукції та діючі відрядні розцінки за одиницю продукції. 
У складних системах розмір заробітку залежить від трьох і більше по­
казників, з яких , як правило , два є основними, а інші- додатковими . У 
зазначених системах кількість додаткових показників, що формують роз­
мір заробітку, залежить від кількості «вузьких» місць на виробництві, 
наявних резервів підвищення виробництва та реальних можливостей пра-
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цшниюв впливати на використання цих резервш. 
Діючі системи оплати праці можуть передбачати використання різних 
варіантів зміни параметрів заробітної плати. Так, застосування відрядної 
форми оплати праці може передбачати збільшення основного заробітку 
пропорційно перевиконанню норм виробітку або його збільшення (змен­
шення) за певною прогресією (регресією) залежно від рівня перевиконан-
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ня норм. Пропорційним, прогресивним або регресивним може бути і по­
рядок нарахування премії працівникам залежно від рівня виконання умов 
і показників преміювання . 
Отже, за характером зміни параметрів заробітної плати залежно від 
виконання норм праці (виробітку) та інших умов оплати праці діючі сис­
теми можна розподілити на прямі (пропорційні) , прогресивні і регресивні. 
Мотивуючий вплив систем оплати праці може бути спрямований на 
кожного працівника окремо або на їх групу (ланку, бригаду, відділ тощо). 
Залежно від цього діючі системи оплати праці поділяються на індивідуаль­
ні та колективні. За першого варіанта необхідно організувати облік міри, 
результатів праці кожного працівника, який охоплений відповідною сис­
темою оплати праці, а задругого - облік міри, результатів колективної 
праці. Одночасно обліку мають підлягати основні параметри трудового 
внеску окремих працівників з тим , щоб не припустити знеособлення фор­
мування колективних результатів праці , відсутності оцінки впливу на 
них окремих працівників. Це вкрай необхідно з огляду на те , що в склад­
них системах оплати праці одні показники можуть бути результатом 
особистих зусиль працівників, інші - колективних . Інтереси забезпе­
чення однакової оплати за однакову працю потребують вмокремлення 
трудового внеску окремих працівників і ОЦІНКИ їх впливу на колектив­
ні результати. На практиці цьому має слугувати, зокрема, розрахунок 
коефіцієнтів трудового внеску або коефіцієнтів трудової участі пра­
ЦІВНИКІВ. 
Діюча на підприємстві система оплати праці має сприяти реалізації 
інтересів як роботодавця, так і працівників. В інтересах першого система 
оплати праЦІ має спрямувати зусилля працівників на досягнення тих по­
казників трудової діяльності , на які розраховує роботодавець . До таких 
показників належить передусім випуск необхідної кількості продукції у 
визначені терміни , забезпечення високого рівня конкурентоспроможнос-
n продукції на основі підвищення їі якості та зниження витрат у розрахунку 
на одиницю продукції. В інтересах працівника система оплати праці має 
надавати йому можливість підвищення матеріального достатку залежно 
від трудового внеску , реалізації наявних здібностей, досягнення якомога 
повної самореалізації як особистості . Залежно від того, наскільки повно 
діючі системи оплати праці забезпечують одночасну реалізацію інтересів 
роботодавців і найманих працівників, їх можна поділяти на заохочуваль-
НІ , гарантуючі і примусові . 
Заохочувальні - це такі системи оплати праці , організаційно-еконо­
мічний механізм побудови яких забезпечує одночасне вирішення трьох 
завдань: l) спонукає працівників до підвищення трудової активності, збіль­
шення трудового внеску ; 2) забезпечує прямий , безпосередній зв 'язок між 
трудовим внеском і розміром винагороди за послуги праці; З) оптимізує 
досягнення інтересів роботодавців і найманих працівників. 
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Характерною ознакою гарантуючих систем оплати праці є те, що вони 
не передбачають безпосередню залежність винагороди за послуги праці 
від рівня основних зарплатоутворювальних чинників- кількості, якості 
і результатів праці, а забезпечують нарахування обумовленого заробіт­
ку. Причини застосування гарантуючих систем оплати праці різноманітні. 
Серед них виділимо такі, як намагання роботодавця зберегти «кадрове ядро» 
незалежно від результатів поточної діяльності, що відбувається в умовах 
реструктуризації підприємства, економічної нестабільності та приховано­
го безробіття тощо; намагання залучити з зовнішнього ринку праці най­
більш кваліфіковану робочу силу у розрахунку на їі «віддачу» в перспекти­
ві; формування «кадрового ядра» на етапі становлення підприємства; не­
висока фахова підготовка менеджерів з персоналу, до функціональних 
обов'язків яких належить формування ефективних систем оплати праці. 
Застосування примусових систем оплати праці найчастіше зумовлюєть­
ся жорсткою конкуренцією на ринках збуту, вимогами технологічного про­
цесу, намаганням будь-що вистояти у конкурентній боротьбі тощо. Ознаки 
цих систем багатоманітні- це висока інтенсивність праці та напруженість 
діючих норм трудових витрат, жорстка регламентація організації праці, але 
найголовніша- націлення працівників на досягнення однозначно встанов-
леного, досить високого рівня показників, що не припускає вщхилень. 
Найбільш поширеними різновидами простих і складних систем є прос­
та почасова, пряма відрядна, відрядlІо-прогресивна, відрядно-регресивна, 
акордна, почасово-преміальна, відрядно-преміальна систе;ни оплати праці. 
Ці системи можуть доповнюватися встановленням працівникам доплат і 
надбавок, одноразових премій і винагород. 
Організація преміювання: загальні вимоги. Центральною ланкою будь­
якої преміальної системи є показники, умови й розміри преміювання. Фор­
муючи преміальну систему, необхідно визначитися з таких питань, як джере­
ла виплати премій, періодичність преміювання, категорії персоналу, що 
підлягають преміюванню, порядок виплати премій. Особливо важливим 
є питання вибору і обгрунтування показників та умов преміювання. 
Нагадаємо, що одне з правил сучасного менеджменту є таким: «Ро­
биться те, і робиться саме так, як винаrороджується. Працівники всіх рів­
нів - від керівника до вахтера-поводять себе відповідно до чинної сис­
теми винагород. Серйозною перешкодою для досягнення результатів є 
величезна невідповідність між поведінкою, якої вимагають, і поведінкою, 
яку винагороджують». 
Забезпечити вплив на поведінку персоналу через матеріальні стимули 
найдоцільніше і в найприйнятнішому напрямі можна за умови дотриман­
ня певних вимог до розробки системи преміювання і передусім до визна­
чення показників і умов преміювання та їх розмежування. 
Насамперед розглянемо спільність і відмінність умов і показників пре­
міювання, як найдоцільніше розподілити «навантаження» між ними. 
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У найзагальнішому, дещо спрощеному вигляді умови- це ті показни­
ки, досягнення яких дає лише підставу для виплати премії. Розмір же пре~ 
мії залежить від показників преміювання, тобто від їх рівня, динаміки тощо. 
Умови і показники преміювання поділяються на основні й додаткові. 
Основними вважаються показники й умови, досягнення яких має вирішаль­
не значення для розв'язування проблем, що стоять перед колективом або 
окремим працівником. Додаткові показники й умови преміювання ма­
ють стимулювати інші, менш значущі, аспекти трудової діяльності. 
Виконання умов преміювання не є підставою для збільшення розмірів 
винагороди. У разі невиконання основних умов преміювання премія не 
сплачується, а у разі невиконання додаткових умов премія може сплачу­
ватися в менших розмірах (до 50 відсотків). 
Якщо перевиконуються як основні, так і додаткові показники, то роз­
мір премії збільшується. При невиконанні основних показників премія не 
сплачується, а невиконання додаткових є підставою для зменшення вина­
городи. 
Приступаючи до розробки преміальної системи, слід зважати і на таке. 
Згідно з дослідженнями з інженерної психології оптимальна кількість ло­
гічних умов для діяльності людини не повинна перевищувати чотирьох. 
Якщо ця кількість збільшується, то різко зростає час, необхідний для прий­
няття рішень, і збільшується ймовірність помилок. Це має принципове зна­
чення для вибору показників і умов преміювання. Так, за великої кількос­
ті показників і умов преміювання втрачається наочність зв'язку системи 
преміювання з основними завданнями виробництва і основними резуль­
татами діяльності колективу (працівника). До того ж зростає ймовірність 
їх невиконання, що є демотивуючим чинником. 
За оптимальну вважається кількість показників і умов преміювання 
на рівні 2-3, за максимально допустиму- 4. 
Вибір конкретних показників і умов преміювання надзвичайно складний 
і відповідальний. Головна вимога полягає у тому, що як показники, так і 
умови nреміювання мають відnовідати завданням виробництва і реально 
залежати від трудових зусиль nевного колективу або nевного nрацівника. 
Як nриклад розглянемо виконання договірних зобов'язань щодо пос­
тавок nродукції. За його виконання відnовідають nередусім керівник nід­
nриємства, його застуnник з виробництва, начальники складальних це­
хів, а також керівники nровідних служб заводоуnравління (економічно­
го , фінансового, технологічного відділів, відділу маркетингу). Оскільки 
цей nоказник є nроблематичним у діяльності підnриємства, nоліnшити 
стан сnрав у цьому наnрямі можна за умови зацікавленості робітників, 
сnеціалістів і службовців цехів у виконанні nлану nоставок за укладени­
ми договорами. Система nреміювання зазна чених категорій nерсоналу має 
включати такі nоказники і умови nреміювання, як виnуск продукції в уста­
новленій номенклатурі, виконання плану-графіка здавання виробів на 
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склад, ритмічність виробництва. Ці показники залежать від трудових зу­
силь робітників , спеціалістів і службовців цехів ; їх досягнення забезпечує 
виконання підприємством договірних зобов 'язань щодо поставок продукції. 
Принципово важливо , щоб показники і умови преміювання, які закла­
даються в преміальну систему, не суперечили один одному, а отже, аби 
мотивуючий вплив одних на поліпшення окремих результатів діяльності 
не спричиняв погіршення інших . Якщо суперечностей між двома показ­
никами не уникнути, то мають бути передбачені певні умови, що дають 
змогу узгоджувати різні інтереси. Так, у разі потреби одночасно стимулю­
вати зростання продуктивності праці і підвищення якості продукції мож­
на зняти суперечності , передбачивши відповідні умови виплати премії . 
Наприклад, премія за перевиконання норм виробітку сплачується за 
умови якісного виконання робіт . Інший варіант - премія за здавання 
продукції з першого подання оплачується за умови виконання працівни­
ком виробничого завдання в установленій номенклатурі . Можуть бути й 
інші варіанти ранжування, узгодження умов і показників преміювання. 
Для того , щоб показники й умови преміювання стимулювали поведін­
ку персоналу підрозділу (окремих виконавців) і відповідали завданням їх 
діяльності , важливо визначити рівень (вихідну величину) показників і 
умов, що дають підставу для сплати винагороди. 
З урахуванням конкретних завдань виробництва показники (умови) 
преміювання можуть бути : 
а) спрямовані на підтримання вже досягнутого (гранично високого, 
прийнятного або допустимого) рівня , наприклад, виконання виробничо­
го завдання , забезпечення нормативного рівня якості, збереження норма­
тивного рівня якості, збереження досягнутого рівня завантаження устат­
кування тощо ; 
б) спрямовані на подальше поліпшення результатів діяльності- зрос­
тання (приріст) порівняно з попереднім періодом або відповідним пері­
одом минулого року, перевищення середнього рівня показника на певно­
му виробництві, перевиконання виробничого завдання тощо . 
Важливою складовою побудови преміальної системи є обгрунтування 
розмірів премії. Його мета - забезпечити відповідність розміру заохо­
чення величині трудового внеску колективу чи працівника. Під час вирі­
шення цієї проблеми (і в цьому полягає основна складність) слід врахову­
вати безліч чинників: значення конкретного показникадля вирішення ви­
робничих завдань , кількість одночасно стимулюючих показників, їх ви-
хщю ршні і можливості подальшого поліпшення, «трудомісткість» оди-
ниці зростання чи досягнення певного рівня показника . 
Виходячи з принципу «однакова премія за однакові додаткові зусил­
ля», можна зробити висновок , що у разі використання кількох показни­
ків преміювання більша частка премії має припадати на показник, поліп­
шення або підтримання якого потребує більших трудових зусиль . 
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Під час формування преміальної системи пропонується дотримуват~­
ся таких положень: 
а) премія не повинна нараховуватися за результати і діяльність пра­
цівника , що є обов'язковими і оплачуються в межах постійної (тарифної) 
частини заробітної плати; 
б) не можна визнати доцільною виплату премії за мотивами , не пов 'я­
заними з роботою, а, скажімо, через вихід на пенсію, незадовільне матері­
альне становище тощо; 
в) незначне за розмірами , але широке за охопленням працівників і час­
те преміювання перетворюється в стабільну форму виплат і не є чинни­
ком-мотиватором. 
Преміальне положення розробляється власником або впавноваженим 
ним органом, погоджується з профспілковим комітетом і включається до 
колективного договору як додаток . 
Для приведення показників, умов, вихідних рівнів преміювання і роз­
мірів премії у відповідність до потреб виробництва, умов роботи слід що­
річно, одночасно із формуванням (уточненням) плану економічного роз­
витку (бізнес-плану) на наступний рік, переглядати чинне положення про 
преміювання . 
В умовах нестабільної роботи підприємств у перехідному періоді ви­
никає потреба в оперативній зміні протягом року певних параметрів пре­
міальної системи . Таку можливість слід передбачати в колективному до-
говорі, змши в який вносять за спільним рішенням сторін. 
Запитання і завдання для самостійної роботи 
1. Розкрийте причини трансформації лонятrя «трудові відносини» в лонятrя «со­
ціально-трудовІ вщносини». 
2. Обгрунтуйте позитивні та негативні наслідки зростання відкритості національ-
ної економіки. 
З. Як впливає глобалізація економіки на соціально-трудову сферу? 
4. Розробіть принципову схему системи соціально-трудових відносин в Україні . 
5. Розкрийте сутність категорії «соціальна справедливість» і поясніть їі вплив на 
становлення досконалих соціально-трудових відносин . 
6. Перелічіть методи регулювання соціально-трудових відносин . 
7. Визначте критерії оцінки стану та розвитку соціально-трудових відносин. 
8. Концепції (теорії) соціальної держави . 
9. З 'ясуйте сутність трансформації функцій держави щодо регулювання соціаль­
но-трудових відносин на етапі становлення ринкових відносин . 
10. Обгрунтуйте роль державних соціальних стандартів у формуванні досконалих 
соціально-трудових відносин . 
11. Розкрийте сутність моніторингу соціально-трудової сфери та його роль у регу­
люванні та вдосконаленні соціально-трудових відносин. 
12. Проаналізуйте вплив ринкової трансформації економіки України на форму­
вання нового тилу соціально-трудових відносин . 
